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RESUMO

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a configuracdo da identidade
organizacional de empregados terceirizados que prestam servicos em uma
organizacdo contratante com atuacdo nas cidades de Belo Horizonte e Rio de
Janeiro, tendo como referéncia a Escala de ldentificacdo Organizacional — EIO
(1998). A argumentacdo teodrica referente a identificacdo organizacional foi
desenvolvida com base em Erikson (1968), Goffman (1987), Sainsauleiu (1995),
Caldas e Wood Jr. (1997), Machado (2003), Bauman (2005), Dubar (2005), Hall
(2006) e Castells (2008). No que se refere a identificacdo organizacional, buscou-se
compreender o processo de identificagdo dos individuos com a organizacdao,
utilizando os dois modos de identificacdo propostos por Pratt (1998): identificacado
por afinidade e identificacdo por imitacdo. A unidade de andlise da pesquisa
contemplou a organizacdo contratante de servicos envolvendo as filiais de Belo
Horizonte e Rio de Janeiro. Quanto aos aspectos metodoldgicos, a pesquisa foi de
natureza descritiva e a abordagem foi quantitativa e qualitativa. Em relacdo aos
meios adotou-se o Survey. Os dados foram obtidos de forma censitaria, por meio de
guestionario e entrevista, envolvendo os 141 sujeitos pesquisados. A analise dos
dados demograficos e funcionais foi realizada com base na distribuicdo de
frequéncia. Quanto a analise da identidade organizacional, foi utilizada a estatistica
descritiva. Utilizou-se o teste ndo paramétrico de Wilcoxon para avaliar as diferencas
entre os escores referentes aos fatores de identidade organizacional. Para avaliar as
diferencas entre as caracteristicas demograficas e funcionais e fatores relativos a
identidade organizacional, foram utilizados os testes ndo paramétricos Mann-
Whitney e Kruskal-Wallis. Os resultados apontaram para uma identificagao
moderada em relacdo a identificacdo por imitacdo e identificacdo por afinidade, com

uma pequena preponderancia em relagdo a primeira.

Palavras chave: Terceirizacdo. Identidade pessoal. Identidade social. Identidade do
trabalho. Identidade organizacional. ldentificacdo por afinidade. Identificagcdo por

imitacao.



ABSTRACT

The overall objective of this research was to analyze the organizational identity of
outsourced employees who provide services in a contracting organisation operating
in the cities of Belo Horizonte and Rio de Janeiro, having as reference the scale of
Organizational Identification-EIO (1998). The theoretical arguments pertaining to
organizational identification was developed based on Erikson (1968), Goffman
(1987), Sainsauleiu (1995), Caldas and Wood Jr. (1997), Machado (2003), Bauman
(2005), Dubar (2005), Hall (2006) and Castells (2008). With regard to organizational
identification, sought to understand the process of identification of individuals with
the Organization, using the two modes of identification proposed by Pratt (1998):
identification by affinity and identification by imitation. The research analysis
organization contemplated the contractor involving affiliates of Belo Horizonte and
Rio de Janeiro. As regards the methodological aspects, the research was descriptive
in nature and was a quantitative and qualitative approach. In relation to the means it
took the Survey. The data were obtained from census form, through a questionnaire
and interview, involving 141 subject researched. The analysis of demographic data
and functional was held based on the frequency distribution. As for the analysis of
organizational identity, was used the descriptive statistics. We used the non-
parametric test of Wilcoxon test to evaluate the differences between scores on
factors of organizational identity. To evaluate the differences between the
demographic characteristics and functional and organizational identity-related
factors, we used nonparametric tests Mann-Whitney and Kruskal-Wallis. The results
pointed to a moderate in relation to identification identification by imitation and
identification by affinity, with a small preponderance in relation to the first.

Key Words: Outsourcing. personal identity. Social identity. Identity of the Work.

Organizational identity. Identification by affinity. Identification by imitation.
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1 INTRODUCAO

No mundo do trabalho, de modo geral, muitas mudancas e transformacdes
decorrentes tanto da globalizagdo quanto dos avancgos tecnoldgicos aconteceram
nas Ultimas décadas, a partir do surgimento de novas tecnologias e formas de
gestdo. Tais mudancas estdo presentes nos modos de gerir, nos processos de
producao nas transformacdes que passaram a ocorrer na comercializacdo de bens e
servigcos. A busca constante pela competitividade e a conquista de novos mercados
aparecem como motivos relevantes para as organizagcdes fomentarem seus
processos operacionais e suas relagdes trabalhistas. Nesse contexto, elas passaram
a adotar diversas estratégias voltadas para aumentar sua produtividade, com a

maximizacéo de lucros e a minimizagao de custos (PESSAMILO, 2007).

A busca pela flexibilizacdo da producédo e do trabalho levou a descentralizacdo das
empresas, por meio da externalizacdo de algumas atividades, assumindo diversas
formas de trabalho, como a terceirizagdo de servigos, que acabou por desenvolver
uma nova categoria de trabalhadores nas organizagdes: a dos prestadores de
servicos (DRUCK, 2000).

As organizacgdes se viram compelidas, entdo, a rever seus processos internos de
organizacdo e gestdo. Nesse cenario é que surge a terceirizacdo de servicos, da

qual trabalhadores fazem parte, prestando servicos dos mais diversos tipos.

Diante desse contexto de mudancas e de alternativas organizacionais a respeito da

terceirizacao de servigos, cabe destacar que

[...] a formacdo de arranjos empresariais ou parcerias estratégicas entre
organizacbes vem ganhando destaque justamente por proporcionar
resultados sinérgicos baseados na complementaridade, compartilhamento,
colaboracdo e conectividade de recursos e capacidades (VINHAS;
BECKER, 2000, p. 168).

Na visdo de Vinhas e Becker (2006), a terceirizacdo pode ser um desses arranjos
empresariais e dessas parcerias estratégicas estabelecidas entre as organizagfes
em sua busca de competitividade. Na abordagem sobre terceirizacéo Brito, Marra e

Carrieri (2012) explicam que a pratica da terceirizacdo nao é novidade no mundo dos
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negdcios, estando relacionada com a qualidade, a competitividade e a produtividade.
Pode trazer consequéncias para os empregados terceirizados, criando neles certa
confusdo de identidade entre a organizacdo contratante e a contratada, o que
geraria davida sobre "a qual organizacao eles pertencem". Segundo esses autores,
além do tratamento distinto dado aos empregados efetivos e aos terceirizados e da
dificuldade de relacionamento entre essas duas categorias, existem a diferenca
salarial e a de qualificacdo. Nesse sentido, este estudo se propfe a investigar a

respeito da identidade dos empregados terceirizados.

Diante do interesse do estudo sobre identidade dos empregados terceirizados, vale
ressaltar que a terceirizacdo tem sido uma das estratégias mais eficientes de
competitividade empregadas em algumas atividades das empresas brasileiras e
estrangeiras como procedimento eficaz para obter o bom funcionamento de outras
atividades e, com isso, reduzir seus custos operacionais (BRITO; MARRA e
CARRIERI, 2012). No entanto, nas palavras de Enriquez (1997), muitas empresas
planejam e buscam seus objetivos sem dedicar um olhar adequado as necessidades
dos individuos e ao papel do trabalho na vida humana, apoiando-se em um modelo
de organizacdo incompativel com a fungcéo de agentes formadores da sociedade.

Considerando a nova ambiéncia, dotada de novas estratégias de organizacao e de
gestdo nas organizacbes, que acabou desenvolvendo uma categoria de
trabalhadores que se situa na periferia do sistema produtivo (BRITO; MARRA;
CARRIERI, 2012), faz-se necessario entender as complexidades inerentes as
organizacdes que utilizam a terceirizagdao de servicos em suas atividades, nas mais
diversas modalidades. Brito Marra e Carrieri (2012) argumentam que o trabalho
terceirizado apresenta especificidades que permitem uma analise qualificada sob os

pontos de vista tedrico e empirico entre a identidade e o trabalho.

Para entender a construgcdo da identidade dos empregados, busca-se apoio em
Machado (2003), para quem o individuo manifesta sempre a vontade de pertencer a
um grupo especifico, atribuindo-se uma autopercepcdo e vendo o0 outro como
referéncia. Com isso, assimila uma légica de acdo em comum com 0sS demais

membros. Na visdo da autora, subentende-se que o individuo, com o passar do
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tempo, vai se identificando com determinado grupo de seu convivio social, criando,

assim, sua identidade.

Arendt (2000), ao conjugar trabalho e identidade, propde que o trabalho deve ser
visto como o elemento central da construcdo da autoimagem e da imagem social
(identidade para si e identidade para os outros) dos sujeitos trabalhadores. Na viséo
do autor, o trabalho é visto como um papel importante para o empregado na

construcdo da identidade social e da identidade organizacional.

Machado-da-Silva e Nogueira (2003) esclarecem que 0s grupos e as organizacoes
sdo dotados de identidade, adquirida por meio do processo de identificacdo. Os
individuos sao influenciados pela identidade destes grupos e também pela

identidade organizacional. Nesse sentido, & medida que os individuos vao se

identificando, eles passam a absorver uma nova identidade.

Machado (2003) considera que a identidade assume quatro perspectivas de analise:
a) identidade pessoal - é a percepcao de si ou sua autopercepcédo; b) identidade
social - é a construcdo realizada por meio da interacdo com grupos sociais diversos;
c) identidade organizacional - é a construgdo do conceito de si, relacionada a
organizacdo na qual atua; e d) identidade profissional - refere-se a construcdo do
conceito do "eu" em razdo da atividade que realiza e do ambiente produtivo.
Ressalta-se, ainda, que uma forte identificacdo dos individuos com a organizacao
aumenta a cooperacéao entre seus membros (MACHADO, 2003).

A identidade pessoal, para Machado (2003), traz para o individuo o conceito de si
mesmo e orienta sua acéo individual; a identidade social, configura-se como a
percepcao dos individuos dentro de varios grupos; a identidade no trabalho é
constituida na organizagdo em que o individuo trabalha. No &mbito organizacional, o
processo compreende as crencas e 0s valores que os membros da organizagao

compartilham entre si.

Portanto, no processo de terceirizagdo podem existir elementos que podem causar

confusdo na mente dos empregados terceirizados, como sobre a qual organizacao



17

pertencem e qual € o seu grupo social na organizagdo, que acabam influenciando a

formacao da identidade do empregado.

Diante das reflexdes apresentadas até entdo, tem-se como pergunta direcionadora
deste estudo: Qual a configuracdo da identidade de empregados terceirizados que

prestam servicos numa organizacao no segmento da midia nacional?

Adotou-se como instrumento de pesquisa a Escala de Identificacdo Organizacional
(EIO), que se trata de uma medida multidimensional construida e validada com o
objetivo de verificar como o empregado se identifica com a organizagéo. Trata-se de
um modelo proposto por Oliveira (2008) a partir dos modos de identificacdo por
afinidade e de identificacdo por imitacdo, que sdo embasados em Pratt (1998). Pratt
(1998) argumenta que a identificacdo por afinidade € vista como aquela com a qual
o individuo se identifica em uma organizacdo que ele acredita ter valores e crencas
similares aos seus. Ja a identificacdo por imitacdo é aquela na qual o individuo
incorpora crencas e valores da organizacao, gradualmente ou até mais rapidamente,
para construir sua identidade. Conforme Machado (2003), uma identificacdo forte
com a organizagdo aumenta a cooperacao entre seus integrantes. Portanto, torna-se

relevante, estudar a identificagdo organizacional dos empregados terceirizados.

1.1 Objetivos

Neste item do trabalho serd abordado o objetivo geral e os objetivos especificos nos

quais serdo investigados na pesquisa.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a configuragcédo da identidade organizacional de empregados terceirizados
de uma organizacdo do segmento da midia nacional com atuacédo nas cidades de
Belo Horizonte e Rio de Janeiro, tendo como referéncia a Escala de Identificacao
Organizacional — EIO (1998).

1.1.2 Objetivos Especificos

Identificar e descrever a identidade por imitacdo dos empregados

terceirizados alocados nas unidades pesquisadas da empresa contratante;
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Identificar e descrever a identidade por afinidade dos empregados
terceirizados alocados nas unidades pesquisadas da empresa contratante;

. Analisar a relacdo identidade por afinidade e identidade por imitacéo, a luz

dos dados demograficos e funcionais dos empregados terceirizados.

1.2 Justificativa

Justifica-se o0 desenvolvimento deste trabalho de pesquisa com base nas oOticas

académica, organizacional, social e do autor.

Diante da necessidade de aumentar a competitividade, de otimizar custos e de
melhorar a qualidade de seus bens e servigos, cada vez mais as empresas estao
incorporando empregados terceirizados em seu processo produtivo. Dessa forma,
descrever e analisar como funciona e como se da a identidade dos empregados
terceirizados contribuira para e elaboracédo de um estudo significativo sob o ponto de
vista académico, na medida em que abordara questbes acerca do comportamento
humano. Assim, a pesquisa podera oferecer contribuicdes tedricas aos estudos
académicos sobre identidade e terceirizagdo no contexto das organizagoes.

Pesquisas sobre identidade ja foram abordadas por pesquisadores tanto nacionais
guanto internacionais, mas estudos voltados para o mundo da terceirizagdo - ou
seja, especificamente estudos sobre a identidade de empregados terceirizados -
ainda sdo menos investigados. Alguns bancos de dados foram consultados com a
intencdo de encontrar estudos relacionados a identidade, como Biblioteca digital
Brasileira de Teses e Dissertacfes, e base de dados de universidades, como UFMG,
UERJ, USP e PUC Minas. Outras consultas foram realizadas nos bancos de dados

da CAPES, ANPAD, SCIELO e EBSCO.

Para a organizacdo, a pesquisa sera importante, ja que podera contribuir para a
administracdo das empresas contratantes e contratadas a conhecer e para identificar
a percepcado dos empregados a respeito da identidade organizacional, podendo,
futuramente, implantar estratégias administrativas eficientes de gestdo dos

empregados terceirizados, com o objetivo de fomentar a identificacéo organizacional.
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Para a sociedade, esta pesquisa serd relevante devido a amplitude da mé&o de obra
terceirizada absorvida pelas organizagbes atualmente nos mais variados ramos de
atividade, como também por acreditar que, com base na abordagem exposta, podera
melhorar o entendimento de sua importancia no contexto social. Considerando que
os individuos necessitam de emprego para prover sua familia, entender como cada
individuo terceirizado se sente dentro de uma organizacao é de extrema importancia,
ja que esta modalidade de trabalho, ja ha algumas décadas, faz parte da vida de
muitos trabalhadores, que a tém como forma de sobrevivéncia no mundo do

trabalho.

Esta dissertacdo compde-se de seis capitulos, incluindo esta Introducdo, em que
constam o objetivo geral e 0s objetivos especificos, o problema de pesquisa e a
justificativa. No segundo capitulo, aborda-se a fundamentacao tedrica, tracando os
conceitos sobre identidade e sobre terceirizacdo e seu processo. No terceiro
capitulo, apresenta-se a metodologia adotada para a realizacdo da pesquisa. No
guarto capitulo, apresenta-se a ambiéncia do estudo. No quinto capitulo, procede-se

a apresentacdo e andlise dos resultados. No sexto capitulo, formulam-se as
consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste referencial tedrico, apresenta-se a revisdo da literatura, abordando os
conceitos e perspectivas do construto central proposto na pesquisa, que €
identidade organizacional. Esta estruturado da seguinte forma: identidade (niveis de
identidade e identificacdo por afinidade e por imitacdo) e terceirizacdo e seu

processo (vantagens e desvantagens da terceirizacao).

2.1 Identidade

Estudos sobre a identidade ao longo de anos vém interessando a pesquisadores de
diferentes linhas epistemoldgicas. Tais adeptos investigam a identidade em diversos
niveis, perspectivas e objetivos (CALDAS;E WOOD JR, 1997).

Caldas e Wood Jr. (1997) argumentam que a palavra identidade foi originada da
l6gica, da algebra e da filosofia classica. Depois de atravessar diferentes estudos
cientificos e de escolas de pensamento, foi ganhando novas conceituacoes,
obtendo, assim, novos significados. Segundo esses autores, a palavra identidade é
derivada dos vocabulos latinos idem e identitas, que significam "o mesmo", e entitas,

gue significa "entidade".

Lasch (1990) argumenta que a utilizacdo da palavra identidade demonstra sentido
de permanéncia, uniformidade e continuidade. O individuo identifica quando se acha

parecido ou igual.

Na visdo de Erikson (1976, p. 21), a formacédo da identidade é inseparavel da
evolucao sociogenética, uma vez que somente dentro de um grupo definido ela pode
existir. Ressalta, ainda, que o individuo pode transcender sua identidade e tornar-se
verdadeiramente individual e, a0 mesmo tempo, situar-se além da individualidade. O
autor reforca este conceito argumentando que “a identidade é formada em um
processo interno do individuo, fortemente influenciado por seu meio e por sua

cultura”.

Sobre a formacéo da identidade, o autor argumenta da seguinte forma:
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A formacéo da identidade emprega um processo de reflexdo e observacao
simultaneas, um processo que ocorre em todos o0s niveis do funcionamento
mental, pelo qual o individuo se julga a si préprio a luz daquilo que percebe
ser a maneira como outros o julgam, em comparacdo com eles proprios e
com a tipologia que € significativa para eles; enquanto que ele julga a
maneira pela qual eles o julgam, a luz do modo como se percebe a si
proprio em comparagcdo com os demais e com os tipos que se tornaram
importantes para ele. Este processo €, ... em sua maior parte inconsciente.
(Erikson, 1976, p. 21).

Este autor descreve o processo da formacao da identidade no qual o individuo se vé
refletido naquilo que ele percebe ser e na forma como o0s outros o julgam ser em

comparagao a si mesmo.

Mead (1934) ensina que o individuo se transforma por meio da linguagem com a
sociedade e pressupde sua existéncia. Para o autor, o self, a mente, a "consciéncia
de" e o simbolo significante sdo constituidos juntos e inter-relacionados por meio da
interacdo social. O self tem a caracteristica de ser um objeto para si, e essa
caracteristica o distingue de outros objetos e corrobora o conceito de que o individuo
é diferente do outro. O self - a pessoa, persona - €, essencialmente, uma estrutura
social e surge da experiéncia social. A comunicacdo tem uma importancia critica
nesse particular, pois se trata de um tipo de conduta por meio do qual o individuo é
um objeto para si, ensejando, assim, ser uma persona no sentido reflexivo, ao modo
como o individuo se vé e se autoconceitua. A identidade do individuo estaria
relacionada a um grupo social ao qual ele pertence e convive com a organizacdo na
qual ele esta inserido. Neste sentido, um individuo somente se tornaria completo a
partir da adocdo de atitudes e costumes do grupo social no qual ele se relaciona e

quando incorporar-se as instituicdes na comunidade.

Sob outra 6tica conceitual, Dubar (2005), afirma que a identidade reine uma dupla
operacao de linguagem: generalizacao e diferenciacdo. A primeira refere-se a busca
por pontos comuns em uma classe de elementos. Ja a segunda refere-se a
singularidade de alguém ou de coisas, tornando, assim, a identidade Unica e

compartilhada.

A respeito da construcao da identidade, vale mencionar:
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A Identidade sé nos é revelada como algo a ser inventado, e nao
descoberto; como alvo de um esforco, um objetivo; como uma coisa que
ainda se precisa construir a partir do zero ou escolher entre alternativas e
entdo lutar por ela e protegé-la lutando ainda mais — mesmo que, para que
essa luta seja vitoriosa, a verdade sobre a condi¢do precaria e eternamente
inconclusa da identidade deve ser, e tende a ser, suprimida e
laboriosamente oculta (BAUMAN, 2005, p. 21).

Ainda conforme Bauman (2005, p. 17), a identidade s6 emerge com a exposicado a
comunidade de ideias ou principios, devido a existéncia de mais de uma ideia para
manter-se unida. Para o autor, a identidade e o sentimento de pertencimento séao
frageis, revogaveis e negociaveis, ja que a maneira como o individuo age, toma
decis@es e escolhe seus caminhos é crucial tanto para o pertencimento quanto para
a identidade. Ainda de acordo com Bauman (2005, p. 31), sdo fundamentais para a
construcdo da identidade do individuo: os elementos da familia, Estado e Igreja. Mas
nos dias atuais as relagbes tendem a ser frageis e a ser facilmente abandonadas,
devido ao estabelecimento de relagBes eletronicamente medidas. O autor refere-se
as relacdes de rede, utilizando para tal o termo surfando na rede, alegando que elas

contribuem para o fracasso das relacées tangiveis entre os individuos.

Lugares em que o sentimento de pertencimento era tradicionalmente
investido (trabalho, familia, vizinhanca) s&o indisponiveis ou indignos de
confianca, de modo que é improvavel que fagam calar a sede por convivio
ou aplaquem o medo da soliddo e do abandono (BAUMAN, 2005, p. 37).

Relata também que anteriormente o sentimento de pertencimento existente nos
lugares era tradicionalmente bem investido em trabalho, familia e vizinhos.
Atualmente, ndo fazem mais parte do contexto de confiangca. Ainda assim, o

individuo sente necessidade de conviver ou entédo de aplacar o medo da solidao.

Dubar (2005) explica sobre a identidade:

A identidade nada mais € que o resultado a um s6 tempo estavel e
provisorio, individual e provisorio, individual e coletivo, subjetivo e objetivo,
biografico e estrutural, dos diversos processos de socializagdo que,
conjuntamente, constroem os individuos e definam as instituicbes (DUBAR,
2005, p. 136).

Com esse argumento, o autor ilustra que a construcdo da identidade se da a partir
do processo de socializacédo sob diferentes formas e que o individuo se identifica a

partir de suas relacdes. Dubar (2005) define a identidade do individuo como forma
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de socializacdo, a partir do seu nascimento, passando pelo ciclo familiar e pelo
ambiente escolar dentre outros, chamado de sociedade organizada (inacabada) a
forma objetiva na qual ele € compulsoriamente obrigado a conviver com 0s mais

variados grupos, organizacdes e instituicoes.

Em contrapartida, para Erikson (1987, p. 21), “a identidade possui duas dimensdes
centrais que sao: trata-se de um processo localizado no amago do individuo e,
entretanto, no nucleo central da sua cultura coletiva”. Explicando melhor, o autor faz

menc¢ao a identidade da seguinte forma:

[...] a formagdo da identidade emprega um processo de reflexdo e
observagdo simultdneas, um processo que ocorre em todos 0s niveis de
funcionamento mental, pelo qual o individuo se julga a si proprio a luz
daquilo que percebe ser a maneira como 0s outros 0 julgam, em
comparacao com eles préprios e com uma tipologia que € significativa para
eles; enquanto que ele julga a maneira com eles o julgam, a luz do modo
como se percebe a si préprio em comparagdo com os demais e com 0s
tipos que se tornaram importantes para ele (ERIKSON, 1987, p. 21).

Na visao de Castells (2008, p. 21), a multiplicidade das identidades do individuo ou
de um ator coletivo é a “fonte de tensado e contradi¢gdo tanto na autorrepresentacao
quanto na acgao social’. Para o autor, a construcao das identidades se da a partir de
diferentes origens, como histdria, instituicées, memaria coletiva e fantasias pessoais,
em contextos marcados por relacdes de poder. Com isso, as identidades sao
constituidas a partir de trés propositos: identidade legitimadora, que da origem a
sociedade civil, com o intuito de expandir e racionalizar sua dominagéo em relagcéo
aos atores sociais; identidade de resisténcia, que origina a formac¢do de comunas ou
comunidades; e identidade de projeto, como o tipo mais importante de construcao de
identidade na sociedade, dando origem aos sujeitos e a formas de resisténcia

coletiva diante de uma opresséo.

Ainda, para Castells (2008), a identidade

[...] constitui fontes de significado para os préprios atores, por eles
originadas, e construidas por meio de um processo de individuagdo. As
identidades passam a ser formadas a partir de instituicdes dominantes,
somente assumem tal condicdo quando e se o0s atores sociais as
internalizam, construindo seu significado com base nessa internalizacéo
(CASTELLS, 2008, p. 23).
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O autor aborda a importancia das instituicbes para a formagao da identidade dos
individuos, a medida em que estes conseguem internalizd-la a partir do seu

significado.

Por outro prisma, Hall (2006) explora questdes pertinentes a identidade com base
em trés concepgdes bem diferentes: do sujeito do iluminismo, do sujeito sociolégico
e do sujeito pés-moderno. O autor define o sujeito do lluminismo como “um individuo
totalmente centrado, unificado, dotado de capacidades de razdo, de consciéncia e
de agao”. Um sujeito centrado no seu “eu”, que nasce, cresce e continua 0 mesmo,
“‘idéntico” ao longo de sua existéncia. Esta € o tipo de “concepg¢ao individualista do
sujeito e de sua identidade” (HALL, 2006, p. 11).

A concepcao do sujeito sociolégico reflete a crescente complexidade do mundo
moderno e a consciéncia de que o sujeito ndo é autossuficiente, mas formado na
relacdo com 0s outros que sao importantes para ele, por meio de outros significados
e que mediam valores, sentidos, cultura e simbolos do mundo que ele habita. De
acordo com esta abordagem, a identidade se forma por meio da interagéo do “eu”
com a sociedade, o qual pode ser formado e modificado continuamente,
preenchendo espaco entre o "interior" e o "exterior", de acordo com 0s mundos
culturais e as identidades oferecidas no decorrer da vida. A identidade unificada e
estavel estad sendo fragmentada tornando-se composta de varias identidades. Neste
sentido, “o proprio processo de identificagdo, por meio do qual é projetada a
identidade cultual, tornou-se mais provisorio, variavel e problematico” (HALL, 2006,
p. 12).

Ainda, de acordo com Hall (2006), o sujeito pos-moderno ndo € dotado de uma
identidade fixa, essencial ou permanente. Sua identidade se forma continuamente
em relacdo as formas culturais nas quais os individuos vivenciam - ou seja, as varias
e diferentes identidades que n&o séo unificadas do eu coerente. Desse modo, Hall
(2006, p. 13) adverte que, “se sentimos que uma identidade unificada desde o
nascimento até a morte é apenas porque construimos uma comoda estéria sobre
ndés mesmos ou uma confortadora narrativa do eu”. Portanto, pode-se dizer que “a

identidade plenamente unificada, completa, segura e coerente € uma fantasia”.

Dessa forma, considerando a argumentacdo do autor € possivel afirmar que néo
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existe identidade imutavel. O individuo, a partir de sua socializagdo com o0 meio em

que vive, adquire ao longo do tempo varias identidades.

Os niveis de identidade serdo abordados na sequéncia.

2.1.1 Niveis de Identidade

A seguir, abordam-se os niveis de identidade, que s&o: organizacional, pessoal,

social e a profissional.

Machado (2003) apresenta de forma sistematica o estudo da identidade sob quatro
perspectivas para analise: identidade pessoal, identidade social, identidade no

trabalho e identidade organizacional.

A identidade pessoal diz respeito a construcédo do autoconceito ao longo da vida de
um individuo, por meio de relacionamentos sociais em todas as fases da vida, que o

leva & conformacéo do eu, de sua individualizac&o.

A identidade social, diz respeito a construcdo do autoconceito pela vinculacédo a
grupos sociais, por meio de interacdo dos individuos. Ocorre com frequéncia na vida
do individuo, com a finalidade de orientar e legitimar a acdo, mediante o

reconhecimento da vinculag&o social.

A identidade no trabalho esta relacionada a construcédo do eu pela atividade que o
individuo realiza e pelas pessoas com as quais mantém contato, mediante a
interacdo com a atividade e com as pessoas no trabalho. Ocorre na juventude e na
idade adulta, até a aposentadoria. Contribui para a formacao da identidade pessoal,

atuando como um fator motivacional.

E quanto a identidade organizacional, Machado (2003) argumenta que, refere-se a
construcdo do conceito de si vinculado a organizacdo na qual trabalha, mediante a
interagdo com a instituicdo, ocorrendo a partir da juventude, com a finalidade de
incorporar as instituicbes no imaginario, de forma a orientar a acdo nessas

organizacoes.
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Em relagcédo a este estudo, foi enfatizada a questdo da identidade pessoal dos
empregados terceirizados na organizagao contratante.

Para Machado (2003), apesar da diferenciacdo nos conceitos de cada tipo de
identidade, uma complementaridade, ou ligacdo, esté presente entre elas, pois estdo
embasadas na dialética dos individuos. E possivel dizer, entdo, que um tipo de
identidade estéa ligado a outro, ja que todas as identidades estdo inter-relacionadas

subjetivamente no amago dos individuos.

Nos itens seguintes, essas tipologias de identidade s&o aprofundadas.

2.1.1.1 Identidade Organizacional

Conforme Caldas e Wood Jr (1997), o conceito de identidade organizacional surgiu
com base nos estudos de Albert e Whetten (1985), para quem esta é compreendida
com base no que é central, distintivo e duradouro na organizagcdo. Com base no que
é central, refere-se a algo essencial, segundo um ponto de vista especifico, legitimo,
em termos organizacionais, que confere importancia a algumas caracteristicas em
detrimento de outras. Nao hé, assim, qualquer tipo de lista universal de aspectos
centrais da organizacdo, uma vez que isso depende do que é importante para

aguele contexto organizacional.

Com base no que € distintivo, diz respeito a elementos que tornam a organizagcao
Gnica, como 0s objetivos organizacionais estratégicos, as missdes, os valores, as
proposicdes ideoldgicas e a cultura. Ou seja, a organiza¢cao possui elementos que a
distinguiriam das outras com as quais podera ser comparada (CALDAS; WOOD JR,
1997, p. 12). Por fim, quanto ao que € duradouro, ou a continuidade temporal, que
se circunscreve aos aspectos temporais relacionados a perpetuidade tanto dos
tracos centrais quanto dos distintivos da identidade organizacional, a estabilidade,
implicita no que € duradouro, cria nos individuos um nivel de certeza sobre as
praticas da organizacado, que confere horizontes historicamente definidos para as

suas agoes.
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Para Bauman (2005), a construcdo da identidade deixaria de ser uma condicéo
natural. Seria uma busca sem fim de novas identificagbes em comunidades cheias

de ideias e principios. Explica o autor:

A identificacdo tornara cada vez mais relevante porque, diante da falta de
ancoras sociais que tornassem natural o processo de construcdo de
identidades, os individuos ansiariam por novas identificagbes que
permitissem desenvolver ‘um nés a que possam pedir acesso (BAUMAN,
2005, p. 30).

A organizacgdo, entdo, passa a ser um espaco significativo, para a identificacdo dos
individuos e a formacéo de suas identidades, considerando que no individuo esta

presente o senso de pertencimento.

Bauman (2005) explica que o contexto de intensas mudancas seria o deflagrador da
destruicdo das identidades sociais, 0 que explicaria 0 anseio das pessoas por novas
identificacbes e pela construcdo de redes e de novas conexdes que suprissem a
falta dos relacionamentos seguros, s6 possiveis em ambientes mais estaveis. Neste
sentido, as organizacdes, que sdo importantes socialmente e economicamente,
assumiriam um ponto crucial na oferta de condigcbes mais significativas para a
construcdo das identidades dos individuos. A busca de novos grupos, fatalmente,
levaria o individuo a encontrar subsidios que o ajudariam a esclarecer o
guestionamento "quem sou eu". Dentro das organizacdes, com certeza, os subsidios

encontrados causarao impactos na construcao de sua identidade.

Para Machado (2003, p. 63), “a identidade organizacional orienta a ac¢do dos
individuos e ¢é dinamicamente construida por meio de intencbes sociais,

identificacbes e afiliagdes”.

Ainda segundo Machado (2003), uma identificacéo forte com a organizacdo aumenta
a cooperacdo entre os membros e a competicdo com 0os ndo membros. Sendo
assim, €& cabivel dizer que a identificagdo com a organizacdo resulta no

comprometimento dos individuos com as atividades e com a propria organizacao.

O comportamento e as atitudes do individuo sdo afetados pelo processo de

identificacdo, quando ele se percebe membro de um grupo ou de uma categoria
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“*

social, absorvendo para si proprio caracteristicas do coletivo. Para tanto, “a
identidade organizacional, tal como outros tipos de identidade, remete ao vivido e a
subjetividade” (MACHADO, 2003, p. 63). Nesse sentido, tudo que € vivido pelo
individuo ao longo de sua existéncia € imprescindivel para a formacao da identidade
organizacional, que orienta a acdo dos individuos e é dinamicamente construida por
meio de interagdes sociais, de identificacdes e de afiliacdes. Consequentemente, a
identidade no meio organizacional € constituida pelo individuo, pelo grupo e pela

organizacao.

Em termos complementares, na percepcao de Silva e Vergara, (2002):

[...] a cultura organizacional estabelece uma identidade organizacional, pois
o processo de identificacdo que leva a formacdo da identidade é um
processo construido ao longo de uma trajetéria de carreira da qual o
individuo vai aprendendo e incorporando informagfes, gestos, linguagens,
ritos, narrativas, mitos, norma e conhecimento tacito (SILVA; VERGARA,
2002, p. 19).

Caldas e Wood Jr (1997) salientam que a identidade organizacional pode aparecer
sob a Gtica de diversas dimensdes. A primeira dimensdo pode surgir a partir da
forma como a organizacdo € percebida. Enfim, trata-se de a sua imagem externa
para os stakeholders, que séo os clientes, fornecedores, comunidade e acionistas. A
segunda dimensao, a interna, apresenta-se na forma como seus membros internos,
especialmente seus dirigentes, compartilhadamente a percebem, correspondendo a

uma percepc¢ao de si mesma, ou autopercepgao, ou autoimagem.

Para Carrieri et al. (2010), expressfes culturais, como simbolos, rituais, ceriménias,
histérias, sinais e mitos, que codificariam os padrées compartilhados na
organizacdo, delineariam a sua identidade; ou seja, sua singularidade, percebida

tanto pelos seus membros quanto pelos publicos externos.

A identidade organizacional, portanto, deve ser analisada de forma vinculada ao
contexto ambiental, que possui 0s conteudos simbdlicos compartilhados na
sociedade. Machado-da-Silva e Nogueira (2003) ilustram que os valores e 0s
significados compartilhados sé@o importantes para se compreender e lidar com 0s

processos de renovacéao da identidade, sendo estes imprescindiveis a organizacao.
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E importante salientar que os individuos tém suas necessidades sociais de criar um
vinculo com algum grupo, caracterizando a afiliacdo. Dutton, Dukerich e Harquail®,
(1994) citado por Oliveira (2008), salientam que a identificacdo organizacional tem
sido ligada, tedrica ou empiricamente, a uma variedade de atitudes no trabalho, no
comportamento e nos resultados, como motivacdo, satisfagdo no trabalho,
desempenho, orientacdo de papel e conflito, interacdo entre empregados e
realizacdo do servico. Conforme Oliveira (2008), o estudo de identificacdo
organizacional pode contribuir para a explicacdo de politicas e atividades
organizacionais, incluindo socializacao, selecdo de pessoal, treinamento, promogao
e transferéncia, auxiliando também na compreensdo das bases do "poder de

referéncia" no contexto organizacional.
2.1.1.2 Identidade Social

Considerando que o individuo é ao mesmo tempo individual e coletivo, a identidade

social, segundo Machado (2003), pode ser definida como

[...] € a representagdo que um individuo d& a si mesmo por pertencer a um
grupo, ela é fruto da interacdo dos mecanismos psicolégicos e de fatores
sociais. E um processo social dinAmico, em continua evolugdo e que se
constroi por semelhanca e oposi¢do (MACHADO, 2003, p. 52).

Isso significa que o individuo busca constantemente uma identidade baseada na
comparacao entre os membros de um grupo social pela convivéncia evolutiva e
comparativa com este grupo, que poderd ser continuada ou, até, interrompida

guando necessario.

Machado (2003) argumenta que a identidade social tem seus fundamentos fincados
em algumas categorias, como: etnia, identidade sexual, classe social, portadores de
deficiéncia e idade. Os individuos buscam fortalecer suas identidades procurando
sua contextualizagdo no tempo e no espaco, nos quais manifestacbes de
nacionalismo e movimentos sociais sdo processadas em face da construcdo social
das identidades. Tais identidades sao, durante todo o tempo, construidas e

desconstruidas, buscando um novo contexto.

! DUTTON, J. E.; DUKERICK, J. M.; HARQUAIL, C. V. Organizacional images and member
identification. Administrative Science Quarterly, v. 39, n. 2, p. 239-263, Ithaca, Jun., 1994.
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Dubar (2005, p. 115) afirma que Mead (1934) foi o “primeiro autor a descrever com
coeréncia e argumentacéo a socializagcdo como construcao da identidade social pela
interacdo ou comunicagdo com os outros”. Conforme (Dubar, 1997, p. 94), “ao
socializarem-se, os individuos criam a sociedade da mesma forma que reproduzem
a comunidade”. Neste ensejo, o autor explica que socializagdo é um processo
biografico de incorporacdo do habitus ndo apenas da familia e da classe de origem,
mas também de todo o conjunto de sistemas de acdo com o0s quais o individuo se
defrontou ao longo de sua vida. Para o autor, “a identidade € um produto de
sucessivas socializagées” (DUBAR, 1997, p. 13). A identidade social, entdo, é o
resultado da histéria de um individuo, ao passo que a identidade € também

produtora da histéria no futuro.

A sociedade cobra do individuo sua insercao, impondo-lhe limites, crencas e valores,
que deverdo ser respeitados e seguidos a partir de sua interagdo com o meio. O
individuo € moldado ao grupo a que ele pertence, por meio de comportamentos,
gestos, ritos e signos que, para serem aceitos é preciso que ele os absorva.
Contudo, sua identidade € desenvolvida com referéncia nos grupos e no meio
organizacional. Machado (2003) enfatiza que os individuos sempre tentam manter
uma identidade social positiva quando fazem comparagdo com a coletividade a que
pertencem. Ao perceber que a identidade social ndo est4 ocorrendo, acontece o
abandono por parte do grupo atual, seguindo-se a busca de novas relacdes com

outros grupos.

Ainda segundo Dubar (2005, p. 129), “é exatamente na compreensao interna das
representacfes cognitivas e afetivas, perceptivas e operacionais, estratégias e
identitarias que reside a chave da construcdo operacional das identidades”. A
identidade, segundo o autor, € construida a partir das relacdes que os individuos
estabelecem com o0 meio a sua volta e da necessidade de pertencer a grupos sociais

gue se renovam continuamente.

Complementando a argumentacdo sobre a identidade social, Carrieri (2001) afirma

que:

[...] na busca por sua identidade, na interacdo com o ambiente, o0s
individuos, grupos e organizacdes sdo induzidos a introjetarem simbolos,
valores, signos, mitos e histérias que vdo confirmando ou reforcando uma
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cultura e uma identidade que, muitas vezes, ndo lhes pertence (CARRIERI,
2001, p. 35).

Nesse sentido, a identidade organizacional e coletiva é construida a partir da
interacdo dos individuos. Tal construcdo € baseada no processo dialético de

interpretacdo e reconhecimento com referéncia nos individuos e organizacoes.

2.1.1.3 Identidade Profissional

O trabalho, na visdo de Braverman (1987), é definido como uma atividade exercida
sobre os materiais da natureza, de forma a melhorar a sua utilidade. Homens e
animais, dessa forma, atuam sobre a natureza “de modo a transforma-la para melhor
satisfazer as suas necessidades” (BRAVERMAN, 1987, p. 49). Neste sentido, tanto
o homem quanto o animal precisam da natureza para sobreviver. A diferenca € que
o homem age com o desejo biolégico e o animal age integrando-se a ela, de forma a

facilitar sua sobrevivéncia.

Para Lacombe (2002), a vivéncia em grupo impde a organizacdo e a
institucionalizacdo do trabalho, o que cria papéis e padrdes esperados de
desempenho e comportamentos, estabelecendo-se uma teia de relagdes que podem
ser de mando, de lealdade, de confianca, de cooperacdo e de servidao,
posicionando as pessoas em relacdo a si proprias e aos outros. Assim, 0 exercicio
da atividade profissional expressa a singularidade do individuo o resultado das suas

escolhas, como também o posiciona no grupo social.

A identidade profissional adquirida pelos empregados dentro das organizacdes €
definida por Sainsaulieu (1995) como a maneira como os diferentes grupos no
trabalho se identificam com seus pares, seus superiores e outros grupos. O autor
explica que a identidade do trabalho tem seu fundamento apoiado nas
representacdes coletivas distintas, construindo atores do sistema empresarial. Ele
considera que as identidades profissionais seriam resultados de processos sociais
decorrentes dos grupos e das relagbes de trabalho que acontecem dentro das
organizacoes.

Ainda com base nesse autor, a organizacdo em que os individuos trabalham

constitui um lugar de socializacdo que é considerado relevante para sua estrutura
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identitaria. “Ela € uma verdadeira instituicdo secundaria de socializac&o, a qual, apos
a escola e a familia, modela atitudes, comportamentos, a ponto de produzir uma
identidade profissional” (Sainsaulieu, 1995, p. 219). O autor deixa claro que logo
depois de passar por processos de identidade, os individuos, ao se inserirem em
uma organizagdo, passam a adquirir uma identidade profissional. A construgdo da
identidade no trabalho pode ser interpretada como “a maneira de elaborar um
sentido para si na multiplicidade de papéis sociais, e de fazé-la ser reconhecida por
seus companheiros de trabalho” (SAINSAULIEU, 1995, p. 217).

As identificacdes decorrentes dos individuos estdo baseadas, primeiramente, no
trabalho que eles realizam. Quanto mais intenso, maior a chance de obtencédo do
progresso profissional. Em seguida, podem estar vinculadas a organizacao, local em
que eles adquirem o sentimento de protecdo. Por udltimo, estdo pautadas na
trajetoria dos individuos, que passam a adquirir uma identidade com base em um
projeto social e que imaginam para si no trabalho. Neste sentido, sdo importantes
para a construcdo da identidade no trabalho, os relacionamentos com grupos dentro

da organizacéo e a convivéncia com as pessoas (SAINSAULIEU, 1995).

Ainda na visdo de Sainsaulieu (1995), a identidade no trabalho também se processa
nos planos afetivo e cognitivo. Os individuos, quando sujeitos ao trabalho em uma
organizacado, instituem uma mentalidade coletiva e estdo propicios a normas e
regras, estabelecendo vinculos com o grupo deste ambiente organizacional. O autor
complementa argumentando que tanto a identidade pessoal quanto a identidade
social podem ser construidas no local de trabalho de acordo com as experiéncias
que os individuos vivenciam. A partir dos processos de socializagdo e da solidez da
identidade no trabalho, os individuos passam a ter um sentimento de pertencimento

ao espaco na organizacgao, ocorrendo, portanto, a identidade organizacional.

2.1.1.4 Identidade Pessoal

Para este tipo de identidade, é importante salientar que, de fato, € pessoal e prépria
do individuo, tendo em mente a construcdo de conceito do eu, que é uma
construgdo psicoldgica. “E uma construcdo do autoconhecimento inseparavel do
outro” (MACHADO, 2003, p. 54). A origem da identidade individual esta na
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comunidade, nos artefatos culturais e nas instituicbes que a comunidade propicia -
ou seja, no processo de socializacdo. Dessa forma, durante a existéncia de um
individuo a identidade pode ser adquirida, perdida, construida e reconstruida,
passando por periodos de autenticidade e falsidade, dependendo de cada momento
da vida (CALDAS; WOOD JR., 1997).

Segundo Caldas e Wood Jr. (1997, p. 8), “o emprego original do termo identidade
como uma propriedade € tdo antigo quanto a loégica, a algebra e a filosofia”. Os
autores propdéem um quadro conceitual baseado em duas dimensdes: a dimensao
do objeto focal e a da observacao. Quanto a primeira dimensao, que € o objeto focal,

Caldas e Wood Jr. (1997) mencionam:

Distingue as perspectivas existentes sobre identidade através da
diferenciacdo do objeto sobre identidade sobre o qual o conceito é muito
utilizado. Além do objeto individuo (o foco mais popular), outras entidades
também podem “possuir identidade”. Esta primeira dimensao diferencia as
abordagens que enfocam a identidade do individuo, do grupo, da
organizacdo, da humanidade, etc. (CALDAS; WOOD JR, 1997, p. 10).

Quanto a segunda dimensao, que é a observacdo numa abordagem conceitual, 0s

autores elucidam:

Distingue conceitos de identidade formulados a partir de diferentes pontos
de observacdo. Qualquer que seja o objeto analisado sua identidade pode
ser observada interna e externamente. Tomemos como exemplo a
identidade individual: em um extremo poderiamos referir-nos a esse objeto
focal a partir de algo que apontaria para aquilo que, na pessoa, define a
linha diviséria entre 0 eu e 0 ndo eu: seu self. No outro extremo estaria a
nocao que 0s outros tem do que a pessoa é: sua imagem. Entre esses dois
extremos estaria a expressdo exterior da pessoa: seu comportamento e a
percepcdo da pessoa sobre si mesma — sua auto-percepcao (CALDAS;
WOOD JR, 1997, p. 10).

Percebe-se, que a dimensdo de observacdo pode ser feita tanto interna (existéncia
de uma divisdo do “eu” e do “n&o eu”: self) quanto externa (demonstra a nogcéo do

gue os outros tém do que a pessoa € - ou seja, sua imagem).

Em outra perspectiva conceitual, Goffman (1987) define identidade pessoal e
identidade do eu quando menciona que a identidade pessoal implica a consideragao
de trés idéias fundamentais relacionadas a nocéo de "unicidade" de um individuo; ou

seja, a ideia de que uma pessoa seja conhecida pelos outros como sendo "Unico".
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Estas ideias sdo mencionadas pelos autores quando primeiramente, implicam a
nocédo de uma marca positiva, ou o apoio de identidade. A marca positiva ou 0 apoio
de identidade, é aquilo que faz com que o individuo se encaixe em determinada
imagem ou posicao, e este individuo que preencheu tais requisitos no passado é o
mesmo que preenche no presente e os preenchera no futuro. A segunda ideia, a
nocao de que, embora varios fatos particulares sobre determinado individuo sejam
verdadeiros também para outras pessoas, 0 conjunto completo desses fatos sobre
uma pessoa intima ndo se encontra combinado em mais nenhuma pessoa no
mundo, o que a diferencia positivamente de qualquer outra pessoa. Normalmente,
tais informacgBes dizem respeito tanto ao nome do individuo quanto ao corpo. Por
fim, a unicidade “diferencia um individuo de todos os outros na esséncia do seu ser,
um aspecto geral e central dele, que o torna bem diferente, ndo s6 no que se refere
a sua identificacdo, daqueles que sdo muito parecidos com ele” (GOFFMAN, 1987,
p. 67).

Com base na primeira e na segunda nocdo mencionada pelo autor, tem-se que a

identidade pessoal

[...] esta relacionada com a pressuposicdo de que ele pode ser diferencado
de todos os outros e que, em torno desses meios de diferenciacdo, podem-
se apegar e entrelacar, como acuUcar cristalizado, criando uma histdria
continua e Unica de fatos sociais que se torna, entdo, a substancia pegajosa
a qual se vém agregar outros fatos biograficos. O que é dificil de perceber é
que a identidade pessoal pode desempenhar, e desempenha um papel
estruturado, rotineiro e padronizado na organizacdo social justamente
devido & sua unicidade (GOFFMAN, 1987, p. 67).

Dubar (1996), define a identidade pessoal como um processo em construcao, algo
definido por intermédio das identidades assumidas e das identidades visadas.
Subjetivamente, cada individuo adota padrées de comportamentos para preencher
suas expectativas com base no outro. Portanto, construir sua propria identidade
parece ser um desafio constante de um individuo em busca de um equilibrio entre o
que ele € e o que os outros esperam que ele seja. Apesar do senso de
individualidade que cada individuo configura, ainda assim a construcdo do
autoconceito é inseparavel do outro, que serve de espelho social. Machado (2003)

esclarece que as experiéncias de socializagéo constituem o principal referencial para
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a formacéo de identidades e que, ao viver estas experiéncias, o individuo busca a
nocao de si, da presenca subjetiva, tentando definir seus limites e preserva-los.

Machado (2003) enfatiza que o conceito de si é, portanto, uma construgcdo um tanto
complicada, que é fruto de uma relacdo dialética que considera o individuo igual a
seus pares, mas reconhece que na sua vivéncia pessoal ele é Unico. A igualdade e a
diferenca sempre vao existir. Por fim, a identidade considerada bem construida
delineia os limites entre a individualidade e o grupo social ao qual o individuo esta

vinculado.

Oliveira (2008) cita dois modos de identificacdo propostos por Pratt (1998): a
Identificagcdo por afinidade; e a identificagdo por imitacdo. Tais modos de
identificacdo constituem a base tedrica para este estudo e serdo abordados no
préximo item.

2.1.2 Identificagcdo por afinidade e identificagc&do por imitagéo

A identificacdo por afinidade é “aquela que o individuo identifica-se com uma
organizacdo que ele acredita ter valores e crencas similares aos seus” (OLIVEIRA,
2008, p. 182). Oliveira (2008, p. 185) explica que “o individuo percebe que parte da
sua identidade é formada por valores e crencas que sdao compartilhadas por
algumas organizagdes das quais ele nao participa”. Pratt (1998, p. 174) considera
gue “usamos organizagdes que nds vemos como similar a nés mesmos para nos
referirmos a nés mesmos”. E um processo em que "igual procura igual”. Nesse
sentido, ndo envolve mudanca de identidade, mas € um meio de compreender 0

relacionamento do individuo com a organizacédo, pois ha uma espécie de parentesco

entre ambos.

Interpretando o conceito de Pratt, Oliveira (2008) argumenta que o autor propde que
o individuo ndo precisa tornar-se um membro da organizacdo para identificar-se com
ela e que a ideia exposta traz o conceito ampliado de membro organizacional, em
gue os limites entre o publico interno e o publico externo sdo mais difusos. Neste
sentido, o individuo ndo precisa estar em contato direto com organizacao para se
sentir parecido com ela. Por varios meios, o individuo pode buscar informacdes

sobre a organizacdo a qual pertence.
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Diferenciando os conceitos a respeito dos modos de identificacdo, Oliveira (2008)
afirma que na identificacdo por afinidade o individuo percebe que parte da sua
identidade é formada por valores e crencas, que sao compartilhados por algumas
organizacdes das quais ele ndo participa ou ndo faz parte. Na identificacdo por
imitacdo, “o individuo, por meio de processo de internalizacdo, assimila valores,
crengas e atributos percebidos como centrais na organizagcdo em que trabalha como
parte de sua identidade” (OLIVEIRA, 2008, p. 185).

Segundo Oliveira (2008), esse processo de identificagao pressupde a consciéncia do
individuo. Reforca que esse modo de identificagdo encontra um paralelo na teoria da
identidade social, que estabelece um processo no qual o individuo podera mudar a
visdo do "eu" por meio da incorporacdo das crencas que ele possui a respeito do
grupo social - nesse caso, sua organizacéo de trabalho. Oliveira (2008) aponta como
nucleo béasico das definicdes da identidade organizacional a ideia de que a
identificacdo ocorre quando as crencas do individuo acerca da sua organizacao

tornam-se autorreferenciais ou autodefinidoras.

Em sintese, na

[...] identificag8o por imita¢do o individuo percebe os valores, as metas, os
interesses de outros colaboradores e as caracteristicas da prépria
organizagao internalizando-os em sua identidade (similaridade e lealdade).
A inclusdo na organizacdo, por sua vez, jA pode ser considerada um
indicador de que o autoconceito do individuo de alguma forma possui
afinidade com determinado organizagéo (OLIVEIRA, 2008, p. 184).

A seguir, apresenta-se a Escala de Identificacdo Organizacional (EIO), proposta por
Oliveira (2008), tendo com referéncia os estudos de Pratt (1998), a qual sera

utilizada nesta pesquisa.

A EIO é uma medida multidimensional construida e validada com o objetivo de
verificar como o empregado se identifica com a organizagcdo em que trabalha.
Compde-se de um conjunto de itens com opc¢ao de resposta em uma escala Likert
de 4 pontos: "discordo totalmente”, "discordo em parte", "concordo em parte" e

"discordo totalmente". E proposta por Oliveira (2008) a partir dos modos de
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identificacdo por afinidade e de identificacdo por imitacdo, com referéncia nos
estudos de Pratt (1998).

A TAB. 1 apresenta os fatores integrantes da EIO, as definicbes dos tipos de
identificacdo, o quantitativo de questdes (itens) de cada tipo de identificacdo, as
questdes pertinentes e os indices de precisdo obtidos por ocasido da validacdo da

escala.

A aplicacdo pode ser realizada de forma individual ou coletiva, e o pesquisador deve
atentar para o fato de que todos entendam as instru¢cdes e o modo de como
assinalar as respostas do questionario. No caso desta pesquisa, 0 pesquisador

optou pela aplicacéo individual em alguns casos e coletiva quando foi possivel.

Tabela 1 — Denominacdo, defini¢des, itens integrantes e indice de preciséo dos componentes da
Escala de Identificagdo Organizacional (EIO)

o T .
Identificagéo Defini¢bes N Itens Ind|c_eEie
itens preciséo
O individuo percebe que parte da sua identidade 1345
Identificacdo é formada por valores e crengas que sédo PPN
. : AN 9 8, 10, 11, 0,78
por afinidade compartilhadas por algumas organizac6es das 1417
quais ele nao participa. '
O individuo, por meio do processo de
e internalizacéo, assimila valores, crencas e
Iden_t|f|_ca<;z~io atributos percebidos como centrais na 8 2,6,7,9, 0,88
por imitacao o x 12, 15, 16
organizacdo onde trabalha como parte de sua
identidade.

Fonte: Oliveira (2008, p. 185)
Nota: Os itens constantes desta tabela referem-se as questdes do questionario item II: Escala de
Identificag@o Organizacional (EIO).

2.2 Terceirizagédo e seu Processo

A terceirizacdo originou-se nos Estados Unidos da Ameérica (EUA), logo apos
Segunda Guerra Mundial. Autores como Pinto e Xavier (1999) fazem mencgédo a

terceirizacao:
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Terceirizar passa pelo pressuposto basico de uma relacdo de parceria, por
uma atuacdo semelhante com a Contratante e, sobretudo, que seja uma
relacdo de resultados empresariais para as partes envolvidas, trazendo uma
vantagem competitiva para a empresa contratante, através de uma
economia de escala e para a empresa contratada através de uma maior
especializacdo, comprometimento com resultados e autonomia gerencial.
Terceirizar ndo deveria ser, simplesmente, contratar atividade de menor
importancia e que possam trazer alguma economia operacional para a
empresa contratante (PINTO; XAVIER, 1999, p. 164).

Pinto e Xavier (1999) traduzem o termo terceirizar como criar uma parceria com a

empresa terceirizada mantendo uma relacao de busca constante de resultados para

ambas, a partir de uma maior especializacdo e do comprometimento com 0s

resultados.

Na visdo de Giosa (1999), a terceirizacdo € um processo de gestdo com base no
qgual se repassam algumas atividades para terceiros, com 0s quais se estabelece
uma relagcdo de parceria, ficando a empresa concentrada apenas em tarefas
essencialmente ligadas a seu negoécio principal. As empresas contratantes de
servicos terceirizados, estrategicamente, focam na atividade fim e deixam para a

terceirizada a atividade que néo faz parte diretamente do seu negadcio.

Kardec e Nascif (1999, p. 164) analisam a terceirizacdo da seguinte forma: “a
terceirizacao pode ser explicada como uma ferramenta estratégica, como tantas, que
podem trazer resultados bastante positivos, quando utilizada de maneira adequada,
mas pode trazer, também, grandes prejuizos quando usada incorretamente”. Como
se pode verificar na explicacdo de Kardec e Nascif (1999), ha controvérsias quanto a
terceirizacao, pois traz resultados positivos quando gestores da contratante sabem
utiliza-la de forma adequada ou negativos quando ndo ha conhecimento por parte

dos gestores. E importante, entdo, saber emprega-la de forma adequada.

A terceirizagdo é uma "filosofia" de organizacdo do trabalho ou um mecanismo de
novas tecnologias de gestdo, em que toda a atencdo e todo o conhecimento da
empresa devem estar focados no negécio para o qual foi criada, atuando
diretamente em seus processos especificos de producédo e transferindo a terceiros
tudo aquilo que ndo contribua diretamente para a razdo de ser da organizacéo. As
atividades terceirizadas serdo, assim, mais bem desempenhadas pelas empresas

especializadas que as dominam. No entanto, como parte da epistemologia nas
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ciéncias sociais, tais conceitos ndo avancam simultaneamente com as
transformacdes da sociedade. Observa-se a crescente utilizacao da terceirizagdo em
atividades tdo diversas nas empresas e nos governos, 0 que torna cada vez mais
improvavel distinguir tais atividades daquelas que contribuem “diretamente com a

razao de ser da organizagao” (DIAS, 2008, p. 131).

A terceirizacdo vem sendo utilizada como ferramenta administrativa ha varias
décadas. Nas empresas do Primeiro Mundo e no Brasil, pratica-se a contratacdo via
prestacdo de servicos em atividades de apoio, como infraestrutura, recursos
humanos e tecnolégicos (LEITE, 1997), que ndo devem ser desenvolvidas no
ambiente interno da organizacdo. Conforme Faria (1994), as tarefas secundarias e
auxiliares sao realizadas por empresas que se especializaram de maneira racional e

que praticam menor custo.

Considerando que o trabalho terceirizado € um "caminho sem volta" nas
organizacdes, Amato Neto (1995), alerta sobre o aumento da transferéncia de
trabalho para outras empresas em que as atividades mais diretamente ligadas ao
negdécio também estdo passando pelo processo de terceirizagao:

[..] o objetivo maior na implementacdo dessa nova estrutura de
organizagdo industrial, onde se destaca a importancia das rela¢des
interempresariais, pode ser resumido na seguinte ideia: fazer com que a
grande empresa montadora (‘empresa-mde) possa se concentrar
(‘focalizar’) em apenas um conjunto limitado de tarefas operacionais e
gerenciais, constituindo, para isto, uma rede de fornecedores competentes,
tanto no nivel do outsourcing interno (isto é, o fato da empresa poder
subcontratar produtos e servicos de outras instaladas no proprio pais de
autuacdo) como no global sourcing (que implica num entrelagamento mais
abrangente com uma rede de fornecedores de outros paises) (AMATO
NETO, 1995, p. 37).

A partir dos anos de 1990, a terceirizagcdo passou a integrar as estratégias de
competitividade, com base em pressupostos de reducéo de custos e de aquisicao de
competéncias fora do foco de atuacdo das organizacdes. Entretanto, nesse contexto
do trabalho contemporaneo, muitas empresas planejam e buscam seus objetivos
sem um olhar adequado as necessidades dos individuos e ao papel do trabalho na
vida humana, com base em um modelo de organizacao incompativel com o papel de
agentes formadores da sociedade (ENRIQUEZ, 1997).
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Costa (1994) argumenta que a especializacdo, a qualidade, a economia de escala e
a reducédo de custos apenas serdo devidamente alcancados se a empresa interagir
solidariamente com seus fornecedores, com apoio em investimentos compartilhados,
seja em transferéncia de know-how, programas de treinamentos, conhecimentos
gerenciais, controle de qualidade ou aprimoramento tecnoldgico, entre outros
recursos. A autora relata que em um processo de terceirizagdo, ou "parceirizacao",
nao se deve ater tdo somente as atividades menos importantes da empresa, de
forma a considerar apenas alguma economia operacional, com fulcro na reducédo de
custos financeiros. Com base neste argumento, aponta claramente a necessidade

de parceria entre as empresas contratante e terceirizada.

O conceito de parceria é explicado por Giosa (1999) como uma nova visado de
relacionamento comercial, em que o fornecedor migra de sua posicao tradicional,
passando a ser o verdadeiro s6cio do negdécio, com base em um regime de

confianca pleno com o cliente, refletindo sua verdadeira e nova funcao de parceiro.

De outro lado, é possivel mencionar que o processo e a efetivacdo da terceirizacédo
podem ser analisados como uma reducdo dos encargos trabalhistas e
previdenciarios para a empresa terceirizada, mas alerta que a terceirizagdo tem sido
vista com reservas por sindicatos e por trabalhadores. Em um primeiro momento, a
terceirizacao, fatalmente, determinara a transferéncia de empregos, além de eliminar
empregos e devem reduzir os beneficios dos trabalhadores perante as empresas
prestadoras de servi¢cos. Nao se pode, sob o argumento de modernizar, embrenhar-
se pela flexibilizacao e pela terceirizagao a qualquer prego. De acordo com o art. 193

da Constituicdo da Republica Federativas do Brasil de 1988,

[...] a busca democratica prevé a ordem econdmica ancorada na

valorizagdo do trabalho humano e na livre iniciativa com escopo de
assegurar a toda existéncia digna, conforme os ditames da justica social,
observado, entre outros principios, o da funcdo social da propriedade e o da
busca do pleno emprego (BRASIL, 1988, p. 110).

Conforme a Sumula 331 do Tribunal Superior do Trabalho, a terceirizacdo licita
envolve algumas caracteristicas, listadas a seguir: a) assuncdo de riscos pela
empresa interposta (contrato seguro); b) idoneidade econbmica da empresa

(adimpléncia); c) especializacdo dos servicos da empresa (Know how); d) atividade
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empresarial da empresa (concorréncia); e) direcdo e controle da prestacdo de
servigo; e f) utilizacdo de servigos fora das tarefas de controle e gestédo (atividade

meio, salvo no caso de trabalho temporario).

Segundo Costa (1994), a adequada terceirizagdo pressupbe que as empresas
prestadoras de servigcos desenvolvam atividades licitas e sejam economicamente
independentes dos seus contratantes e responsaveis pela contratacdo,
gerenciamento e remuneracdo e demais encargos trabalhistas dos seus
empregados. A autora complementa o argumento mencionando que a "grande
estratégia”, € que, ao optar pela decisdo de terceirizar, a empresa informe, avalie,
discuta e negocie com todos os participantes do processo, incluindo ai as bases

sindicais.

De acordo com Costa (1994), de fato, praticar a terceirizacdo de forma licita e dentro
da legalidade, em comum acordo entre a contratante e a contratada, sera um grande
trunfo para formar uma parceria e trabalharem juntas, evitando, assim problemas

futuros.

2.2.1 Vantagens e Desvantagens da Terceirizagéo

A pratica adequada da terceirizacdo na organizacdo como instrumento de inovacéo
e como nova forma de atuacdo, pode melhorar sua performance promover
mudancas comportamentais, pressupondo uma relacdo de parceria entre empresa
contratante e empresa contratada. Conforme Giosa (1999), muitas sao as vantagens
competitivas e as desvantagens advindas da terceirizagdo que permeiam o mundo

organizacional.

Quanto as vantagens, citam-se: o desenvolvimento econémico, que envolve a
criagdo de empresas, com oferta de mdo de obra de diferentes niveis de
qualificacéo, levando ao aumento do nivel de emprego e de receita para o Estado; a
especializacdo dos servicos, que € aguela que leva a uma lapidacado operacional,
pois as organiza¢Bes se tornam cada vez mais enquadradas nos critérios internos
das atividades que garantem um aperfeicoamento na gestdo e na obtencdo de

lucros; a competitividade, que, em decorréncia de aumento, promovera melhor
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aproveitamento dos pontos positivos, estimulando a concorréncia, que ira diferenciar
as empresas pela qualidade; a busca da qualidade, em que a qualidade total sera a
chave de sustentacdo do prestador de servicos, sua filosofia de acdo, sua meta
constante de aprimoramento; e controles adequados na execucdo dos servigos.
Giosa (1999) reforga que este item incentiva a valorizacéo de certas operacoes e, ao
mesmo tempo, garante as conexdes naturais na qualidade, reforgcando os

parametros definidos nos contratos de parceria.

Ainda sobre as vantagens, Giosa (1999) cita: o aprimoramento do sistema de
custeio, em que h& a necessidade de se ter claro o custo de cada atividade
internamente desenvolvida; o esfor¢o de treinamento e desenvolvimento profissional;
a diminuicdo do desperdicio; a otimizacdo de recursos e enfoque para a atividade
principal, remetendo a empresa contratante & busca de maior lucratividade; a
valorizacdo dos talentos humanos, que podera levar a um compromisso maior com a
organizacao para a obtencao de resultados mais concretos e de metas tangiveis; e a
agilidade nas decisfes, pois com a nova forma de atuacéo estrutural aprimoram-se
as relacdes interdepartamentais, os sistemas de comunicagao se aperfeicoam e 0s
processos fluem de forma mais adequada.

Complementando sobre as vantagens da terceirizacdo, Martins (2001) menciona que
a principal vantagem sob o aspecto administrativo seria a de se ter alternativa e
também de se obter controle de qualidade total dentro da empresa, sendo um dos
objetivos basicos dos administradores diminuir 0s encargos trabalhistas e

previdenciarios, além de reduzir o preco final do produto.

Segundo Giosa (1999), a terceirizagcdo pode trazer também fatores restritivos, que
podem ser vistos como desvantagens e que S&o pontuadas como: O
desconhecimento sobre o trabalho a ser realizado pela contratante por parte da alta
administracdo e de suas areas chaves; as resisténcias e o conservadorismo sobre o
que se sobrepde ao novo e o0 conservadorismo, dificultando a aplicacdo de
modernas técnicas; a dificuldade de encontrar a parceria ideal, de conseguir
parceiros que possam atender com qualidade e produtividade cabivel & operacao; a
coordenacao dos servigcos de terceiros com a perda do controle de execugéao; a falta

de parametros de custos internos para realizar comparacfes com 0s custos das



43

empresas contratadas; a relacdo de conflitos com os sindicatos das classes de
trabalhadores; e desconhecimento da legislacao trabalhista que aborda questdes

relacionadas a terceirizacao de servicos.

No entanto, a grande dificuldade para a terceirizacdo das empresas prestadoras de
servigos consiste em conseguir fazer com que haja a integracdo dos terceiros na
organizacdo com seus membros sem perder a identidade. As prestadoras de
servicos deverdo ter o cuidado de ndo esquecer os aspectos que dizem respeito a
carreira e a vida dos colaboradores envolvidos no processo. Barros (2002) adverte
sobre a ocorréncia do impacto causado por colaboradores descontentes com a

organizacdo em que trabalham e com o tratamento recebido da contratante.

Acrescenta Barros (2002) sobre o assunto:

A principal queixa identificada nos colaboradores que passam por esse
processo diz respeito ao sentimento de perda de status, reforcado pela
mudanc¢a de comportamento dos antigos colegas de trabalho, que passam a
tratd-los como ‘“terceiros”, isto €, pessoas que pertencem a uma
supostamente menos valorizada, que perdeu privilégios e direitos
(BARROS, 2002, p. 629).

A partir do que foi mencionado pelos autores, pode-se dizer que os profissionais
terceirizados se sentem desqualificados e insatisfeitos, podendo, muitas vezes,
sentir-se até mesmo sem identidade organizacional, pois tém a sensacdo de néo

pertencimento a nenhuma das organiza¢fes: contratante e contratada.

Druck (1999) e Druck e Franco (2007) argumentam que em um ambiente com
trabalhadores terceirizados subsiste uma significativa situagao de discriminacao. Por
exemplo, os trabalhadores efetivos identificam-se com a organizacao e diferenciam-
se e sao diferenciados pelos gestores em relacdo aos terceirizados. Tal situacéo,
segundo os autores, dificulta a convivéncia social e a identidade do grupo. O
empregado terceirizado, com base neste argumento dos autores, sente-se

discriminado pelos empregados efetivos da organizacao.

No capitulo seguinte, discute-se a metodologia aplicada, que serviu de base para o

desenvolvimento da pesquisa.
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3 METODOLOGIA DO ESTUDO EMPIRICO

Este capitulo tem por objetivo apresentar os procedimentos metodoldgicos utilizados
na realizacdo deste estudo. Contempla o tipo de pesquisa quanto & abordagem, aos
fins e aos meios; a unidade de andlise e 0s sujeitos; as técnicas de coleta de dados

e a analise de dados.

3.1 Abordagem de Pesquisa

A abordagem adotada foi de natureza quantitativa e qualitativa. E pertinente
salientar que a pesquisa qualitativa ndo se opde a quantitativa, elas se
complementam (TRIVINOS, 1996). Na concepcéo de Lakatos e Marconi (2003, p.
67), a razdo para se conduzir uma pesquisa quantitativa estd em descobrir quantas
pessoas de uma determinada populacdo compartilham uma caracteristica ou um

grupo de caracteristicas.

A abordagem qualitativa, segundo Minayo (2000, p. 22), pode ser compreendida
como "aquela que é capaz de incorporar a questdo do significado e da
intencionalidade como inerentes aos atos, as relacbes e as estruturas sociais",
sendo estas Ultimas tomadas tanto no seu advento quanto na sua transformacao,

como constru¢gdes humanas significativas.

3.2 Tipo de Pesquisa

Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva. Segundo Vergara (2007), este tipo de
pesquisa objetiva descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno. Neste caso, a pesquisa buscou descrever e analisar a identidade dos

empregados terceirizados na organizagao pesquisada.

Sob a otica de Trivifios (1996), o estudo descritivo exige do pesquisador uma serie
de informacdes sobre o que deseja pesquisar. Com isso, ele deve buscar fontes

metodoldgicas para o seu desenvolvimento.

Collis e Hussey (2006) argumentam que a pesquisa descritiva busca descrever 0

comportamento dos fenbmenos e identificar e obter mais informacdes sobre as
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caracteristicas de determinado problema ou questdo. Assim, essa descricao
possibilitou delinear como se d& a caracterizacao da identidade pessoal dos sujeitos

pesquisados.

Em relacdo aos meios de investigacéo, foi realizado um survey com 0s empregados
terceirizados que trabalham em uma organizacdo com unidades nas cidades de Belo
Horizonte e Rio de Janeiro. O survey € o método em que, uma amostra € retirada de
uma populacdo e estudada para se fazer inferéncias sobre esta populacdo (COLLIS;
HUSSEY, 2006).

Segundo Gil, o levantamento por meio do Survey (GIL1999, p.70), é uma

metodologia positivista que:

(...) se caracteriza pela interrogagdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer. Basicamente, procede-se a solicitacdo
de informagBes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema
estudado para em seguida, mediante analise quantitativa, obter as
conclus@es correspondentes aos dados coletados (GIL, 1999, p. 70).

3.3 Unidade de Anédlise e Sujeitos

As unidades de analise estdo localizadas nas cidades do Rio de Janeiro (matriz) e
Belo Horizonte (filial) da empresa contratante dos servicos terceirizados. A
contratante atua no segmento da midia nacional e a contratada, em diversos
segmentos do mercado, com tecnologia propria em gerenciamento de servigos e

engenharia (manutencdo, automacao, instalacoes prediais, industriais e especiais).

Os sujeitos da pesquisa foram constituidos pelos empregados da contratada que
prestam servicos na empresa contratante, classificados como supervisores e
pessoal técnico operacional. Os sujeitos de pesquisa segundo Vergara (2007), sao

os elementos que fornecerdo os dados necessarios a realizacdo da pesquisa.

Na abordagem quantitativa, a pesquisa foi censitaria, abrangendo 231 empregados
no caso da matriz localizada na cidade do Rio de Janeiro e 37 na unidade de Belo
Horizonte, totalizando 268 sujeitos que prestam servico nas dependéncias da
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contratante. Dos questionarios aplicados, 141 retornaram, os quais foram tratados

estatisticamente.

Em relacdo a abordagem qualitativa, os sujeitos foram escolhidos de forma aleatoria
condicionada ao critério de saturacdo proposto por Minayo (2000), sendo nove 0s

sujeitos entrevistados.

3.4 Técnicas de Coleta de Dados

A coleta de dados para o método quantitativo foi realizada por meio da aplicacdo de
questionarios (ANEXO A), com o intuito de obter informacdes acerca do perfil
demografico e ocupacional dos empregados terceirizados, bem como da Escala de
Identificagcdo Organizacional (EIO) (Oliveira 2008), a partir dos modos de
identificacdo por afinidade e por imitagdo proposto por Pratt (1998), com o objetivo

de verificar a identificacdo do empregado com a organizacédo de trabalho.

Os questionérios foram aplicados de forma individual e coletiva, de acordo com a
disponibilidade dos respondentes no momento da coleta de dados.

A pesquisa qualitativa foi realizada por meio de um roteiro de entrevistas
semiestruturadas (APENDICE A), elaborado a partir das significacdes de respostas
apuradas e resultantes do questiondrio aplicado na pesquisa quantitativa com a
intencdo de obter dados complementares necessarios para responder ao objetivo da

pesquisa.

Conforme Collis e Hussey (2006), a entrevista € a maneira mais adequada para
saber o que os entrevistados selecionados fazem, pensam e sentem. As entrevistas
foram gravadas e as respostas dos entrevistados foram interpretadas a partir de

suas significacdes, com a utilizacdo do método de analise de conteudo.

Para Minayo (2000), a entrevista é o procedimento mais usual no trabalho de campo,
pois permite ao pesquisador buscar obter informes contidos na fala dos atores
sociais, a partir de dados objetivos e subjetivos necessarios ao estudo.
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Ainda em relacdo a coleta de dados, utilizou-se de documentos, informagfes em
sites e veiculos de informacdo das empresas o0 objeto do estudo (contratante e

contratada).

3.5 Técnicas de Analise de dados

O tratamento do qual foram submetidos os dados levantados pelos questionarios

que retornaram (141) respondentes sera explicitado a seguir.

Para a avaliacao de diferencas entre as caracteristicas demogréaficas e ocupacionais
e os fatores referentes a Escala de ldentificacdo Organizacional dos empregados
terceirizados, foram utilizados testes ndo paramétricos, explicados a seguir. Para as
variaveis: sexo, estado civil, faixa etéria, renda e outro emprego - que possuem
somente duas categorias -, foi utilizada a tabela de frequéncia e o teste néo
paramétrico de Mann-Whitney, indicado para a comparacdo dos valores centrais
entre as categorias. Para as variaveis: grau de escolaridade e tempo de servico -
gue possuem trés categorias - foi adotado o teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis,
o qual permite a comparacdo multipla de "k" tratamentos ou categorias. Nele, a
hipétese nula € que ndo héa diferenca entre as medianas das categorias e a hipotese

alternativa é que ha pelo menos uma diferenca significativa entre as categorias.

Para avaliar a diferenca entre os escores referentes aos fatores de identidade
organizacional, foi utilizado o teste ndo paramétrico de Wilcoxon, indicado quando

sdo comparadas duas situa¢cdes de um mesmo individuo.

Na concepcao de Oliveira (2008, p. 186), “a interpretagdo dos resultados obtidos
pela aplicacdo da escala considera que quanto maior for o valor do escore médio,
mais o respondente concorda com aquela identificagao”. Portanto, escores entre 1 e
2,9 resultam em discordancia em relacao ao tipo de identificacdo e escores entre 3 e

4 indicam concordancia.

Os dados da pesquisa foram tratados pelo programa estatistico Predictive Analytics
Software (PASW 18). Em todos os testes estatisticos utilizados, foi considerado um
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nivel de significAncia de 5%. Dessa forma, foram consideradas associagfes
estatisticamente significativas aquelas cujo valor p foi inferior a 0,05.

Os dados qualitativos resultantes das entrevistas, foram tratados pela técnica de
andlise de conteudo, que, segundo Collis e Hussey (2006), € uma maneira de
converter sistematicamente o texto em variaveis numéricas, para a analise
guantitativa de dados. Collis e Hussey (2006) argumentam que o método de coleta
de dados qualitativos forma um volume consideravel de material. O primeiro estagio
da andlise é a amostragem. O material foi organizagdo para pré-analise. Quando ha
um grande volume de dados de pesquisa escritos, orais ou visuais, deve-se decidir
sobre o principio légico para extrair uma amostra. Foi feita a descricdo dos dados
para o software Excel, com o intuito de codificar e classificar os dados,
categorizando-os de acordo com a importancia de cada resposta dos sujeitos. Em
seguida, foi realizado o tratamento dos dados, tomando o cuidado de ndo deixar de
apontar qualquer informacédo relevante para a pesquisa. por fim, foi realizada uma

reflexdo sobre as respostas obtidas, alinhada com a fundamentacao teodrica.

Minayo (2000) considera que a andlise de conteldo permite encontrar respostas
para as questdes formuladas pelo trabalho investigativo e possibilita a descoberta do
gue esta por trds dos conteudos manifestos, indo além das aparéncias do que esta

sendo comunicado.

Por fim, uma triangulacéo foi realizada visando ampliar e complementar a descrigéo,
a explicacdo e a compreensdo do estudo. Os dados resultantes da apuracdo
guantitativa foram confrontados com os dados qualitativos versus os conceitos da
teoria, levando o pesquisador a conhecer a realidade dos empregados terceirizados

na organizacao pesquisada.

O uso de diferentes métodos e técnicas de pesquisa no mesmo estudo, conhecido
como "triangulacéo”, pode "transpor o preconceito e a esterilidade potencial de uma
abordagem de meétodo unico” (COLLIS; HUSSEY, 2006, p. 81). Esta pesquisa
caracterizou-se como uma triangulacdo de técnicas de levantamento de dados

quantitativos e qualitativos.
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4 AMBIENCIA DA PESQUISA

Neste capitulo, abordam-se as especificacbes e as caracteristicas da organizacao
contratante (tomadora de servicos) e da organizagdo contratada (prestadora de

servigos, ou terceirizada).
4.1 A Organizacao Contratante

O estudo foi realizado nas dependéncias da organizagdo contratante, a qual faz
parte do grupo de organizacdes da midia nacional, possuindo véarias filiais no Brasil

e, também, varias afiliadas.

Conforme pesquisa realizada em jornais, site e outros documentos, a contratante foi
fundada em 1965, na cidade do Rio de Janeiro. Segundo o site microfone.jor.br, a
concessao foi outorgada no governo do presidente Juscelino Kubitschek.
Atualmente, € uma organizacao lider do mercado no segmento da midia nacional,
assistida por mais de 150 milhdes de espectadores diariamente tanto no Brasil como
no exterior, por meio da televisdo internacional. Segundo seus dirigentes, é uma das
maiores produtoras de telenovelas do planeta, atinge 98,44% do territério brasileiro,
cobrindo 5.482 municipios e cerca de 99% da populacdo, por meio de 113
emissoras, entre geradoras e afiliadas. Conta com 8 mil funcionérios, sendo que 4
mil - autores, diretores, atores, jornalistas, cendgrafos, figurinistas, produtores,
musicos e técnicos - estdo envolvidos diretamente na criacdo de programas
(FERREIRA, 2013).

Conforme o site informativo, a sede administrativa, o departamento jornalistico e 0s
principais estudios de producdo estdo localizados na cidade do Rio de Janeiro. O
Centro de Producéo, em Jacarepagua, € o maior da América Latina, com 1.300.000
m?, dos quais 120 mil de &rea construida, abrigando esttdios, médulos de produgéo
e galpdes de acervo. Em Sao Paulo, encontram-se o departamento de jornalismo,
responsavel por gerar parte da programacao da rede. Sdo, ao todo, 122 emissoras
proprias ou afiliadas. A transmissdo para o exterior, feita pela rede internacional,

opera canais via satélite para todo o mundo.
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As unidades que fizeram parte da pesquisa foram a de Belo Horizonte e a do Rio de
Janeiro, escolhidas por conveniéncia, ja que a contratada presta servicos para a

organizacao contratante nestas duas cidades.

4.2 A Organizagéo Contratada

A organizacéo contratada € uma prestadora de servigos, tipo sociedade anénima de
capital fechado, fundada em 1922. Atua em diversos segmentos do mercado, com
tecnologia propria em gerenciamento de servicos e engenharia (manutencéo,
automacao e instalacdes prediais, industriais e especiais). Também, oferece outros
tipos de prestacdo de servicos, como conservacdo e limpeza, copa, camarim,
almoxarifado, transportes e manutencdo predial. Dispde de unidades
estrategicamente posicionadas em todo o territério nacional, com filiais localizadas
em Sao Paulo, Curitiba, Belo Horizonte, Recife, Fortaleza e Belém. A matriz esta

localizada na cidade do Rio de Janeiro.

A contratada é certificada pelo Sistema da Qualidade, desde 1998, quando alcancou
o primeiro Certificado segundo a Norma ISO 9002, que € um modelo para qualidade
da producdo, instalacdo e servigcos. Em seguida, certificou-se segundo a Norma ISO
14001, que define requisitos legais e estabelece critérios sobre como operar um
sistema de gestdo ambiental. E reconhecida internacionalmente e detém o conceito
de que organizacdes podem lucrar com suas atividades de prestacao de servicos e

ainda contribuir para a conservacdo do meio ambiente.

O reconhecimento pelo mercado quanto ao padrdo de qualidade da empresa
permitiu o atendimento a clientes fora do pais, com filial em Buenos Aires—Argentina,
com o objetivo de atuar no Mercosul. Mantém compromisso em prestar servicos de
qualidade, o que exige constantes atualizagdo e inovagao dos meios de producéao,
comercializacdo e administracdo dos seus negocios. Pratica os principios da
responsabilidade social, apoiando instituicbes credenciadas. Mantém o programa
Jovem Aprendiz e parcerias com instituicbes que oferecem cursos de formacéo de
profissionais de manutencdo. Tem o compromisso com a qualidade da prestacéo de
servi¢cos. Seu corpo técnico é capacitado e formado por profissionais no segmento

de servicos, oferecendo rapidez e agilidade nas decisdes para os clientes.
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A TAB. 2 mostra como é composto o0 corpo técnico atual da filial contratada de Belo

Horizonte, que atua na prestacdo de servicos no estado de Minas Gerais,

perfazendo o total de 37 prestadores de servicos, sendo que todos fizeram parte da

pesquisa.

Tabela 2 - Quadro funcional de empregados terceirizados que prestam servico na contratante

pesquisada de Belo Horizonte — MG

Ne° Cargo Quantitativo
1 Almoxarife 2
2 Auxiliar de Almoxarifado 4
3 Camareira 1
4 Comprador 1
5 Coordenador 1
6 Encarregado de Manutencao 1
7 Gargcom 1
8 Jardineiro 1
9 Limpador de Vidros 1
10 Motorista 10
11 Oficial de Manutencéo 2
12 Servente de Limpeza 7
13 Supervisor 3
14 Técnico Eletrdnico 2
Total 37

Fonte: Departamento de Pessoal da organizagéo, 2012

Segundo os dirigentes da organizacdo contratada, seus principais clientes sdo do

ramo de atividade do entretenimento, telecomunicacdes, hotéis, bancos, prédios

comerciais, secretarias de estado, organizagbes publicas e shopping centers. A

contratada conta atualmente, aproximadamente, 3.500 empregados, alocados nas

filiais espalhadas pelo Brasil. Cada filial é constituida de uma geréncia, uma

coordenacao, uma supervisdo e 0 corpo técnico operacional para a realizacdo dos

servicos na organizagao contratante.

Na TAB. 3, descreve-se a formacdo do corpo técnico atual dos empregados da

contratada na cidade do Rio de Janeiro que prestam servicos na contratante,

segunda unidade onde foi realizada a pesquisa.



Tabela 3 - Quadro funcional de empregados terceirizados que prestam servicos na contratante
pesquisada do Rio de Janeiro — RJ

N° | Cargo [ Quantitativo
1 Ajudante de manutencéo 54
2 Almoxarife 1
3 Analista de custo 1
4 Assistente administrativo 2
5 Auxiliar administracéo 4
6 Auxiliar de almoxarifado 4
7 Auxiliar escritério 5
8 Auxiliar técnico 5
9 Bombeiro hidraulico 9
10 Carpinteiro 1
11 Chaveiro 1
12 Coordenador administrativo 1
13 Coordenador de manutengéo 5
14 Desenhista 1
15 Eletricista de manutencao 28
16 Encarregado 4
17 Engenheiro civil 1
18 Engenheiro eletricista 2
19 Engenheiro mecéanico 1
20 Gerente de filial 1
21 Gerente de manutencao 1
22 Gestor ambiental 1
23 Instrumentista 1
24 Marceneiro 8
25 Mecénico de refrigeracéo 17
26 Menores aprendizes 4
27 Operadores 17
28 Pedreiro 4
29 Quimico 1
30 Serralheiro 2
31 Supervisor 16
32 Técnico 27
33 Técnico de seguranca trabalho 1
Total 231

Fonte: Departamento de Pessoal da organizagéo, 2012
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresentam-se o0s resultados da pesquisa, em que Se procurou
responder ao objetivo geral e os objetivos especificos. Esta estruturado da seguinte
forma: Caracterizacdo dos sujeitos investigados; Analise descritiva da identificacdo
organizacional; Andlise da relacdo entre identificacdo organizacional e as variaveis
demograficas e funcionais do estudo; e Aspectos e caracteristicas entre identidade

e terceirizagao.

Foram aplicados de forma censitaria 141 questionarios a populacdo de empregados
terceirizados, objeto de estudo. Para a realizacéo das entrevistas, o corpus da parte
qualitativa foi constituido de nove empregados, a partir dos resultados quantitativos,
utilizando a técnica de saturacéo das respostas.

5.1 Caracterizacao dos Sujeitos Investigados

Conforme os dados constantes do GRAF. 1, tém-se a distribuicdo dos 141
funcionéarios da organizacdo prestadora de servicos pesquisada das unidades de

Belo Horizonte e Rio de Janeiro por sexo.

Gréfico 1 - Distribuigdo dos sujeitos pesquisados, segundo o género

Masculino
92,2%

Feminino
7,8%

Fonte: Dados da pesquisa

Dos 141 sujeitos pesquisados, 130 sdo do sexo masculino, ou 92,2%, e 11 séo do

sexo feminino, ou 7,8%.
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A TAB. 4 ilustra a distribuicdo dos sujeitos pesquisados em relagcdo a faixa etaria.

Tabela 4 - Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, segundo a faixa etaria

Faixa Etéria Quantitativo %
Até 25 anos 34 24,1
De 26 a 30 anos 17 12,1
De 31 a 35 anos 16 11,3
De 30 a 40 anos 15 10,6
De 41 a 45 anos 17 12,1
Mais de 45 anos 41 29,1
Sem Informacéo 1 0,7
Total 141 100

Fonte: Dados da pesquisa

Em termos de faixa etaria, o maior percentual (29,1%) dos sujeitos pesquisados tem
idade acima de 45 anos. Seguem-se, com 24,1%, 0s sujeitos com menos idade até
25 anos. Com base em outros dados, a pesquisa revelou que o numero de sujeitos
com idade acima de 45 anos é representativo, pelo fato de pertencerem do quadro
funcional da organizacao pesquisada ha mais tempo. A representatividade de 24,1%
dos sujeitos com menos de 25 anos é constituida de empregados terceirizados

recém-formados ou em formacao, que estao iniciando a vida profissional.

O GRAF. 2 mostra os resultados quanto & distribuicdo dos sujeitos pesquisados

segundo o estado civil.

Gréfico 2 - Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, segundo o estado civil

Casado(a)
46,8%

Solteiro(a)
68 Viuvo(a) Separado(a)/Di
48,2% 0,7% vorciado(a)
4,3%

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relacdo ao estado civil dos sujeitos pesquisados, segundo mostra 0 GRAF. 2,
46,8% sdo casados e 48,2% s&o solteiros. Os demais sujeitos séo

separados/divorciados e/ou viuvo, representando apenas 5%.

O GRAF. 3 representa a distribuicio dos sujeitos pesquisados segundo a
escolaridade.

Gréfico 3 - Distribuig¢do dos sujeitos pesquisados, segundo a escolaridade

Pas-graduacgdo completo .3

Superior completo ,0

Superior incompleto 11,3

22 grau completo 89,7

Escolaridade

22 grau incompleto 16,3
1°grau completo 2

12 grau incompleto 4,2

,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 350 40,0
%

Nota: O nivel de pés-graduacdo mencionado é no global (lato estricto sensu)
Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere ao grau de escolaridade dos empregados terceirizados, 56 do total
de 141 representam 39,7% com 2° grau completo; 16,3% com 2° grau incompleto; e

23,4% com primeiro grau (completo ou incompleto) - GRAF. 3.

A TAB. 5 revela os resultados referente a distribuicdo dos sujeitos segundo a faixa

de renda familiar.

Tabela 5 - Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, segundo a faixa de renda familiar

Faixa de renda familiar Quantitativo %

Até 2.488,00 107 75,9
Entre 2.489,00 e 3.732,00 18 12,8
Entre 4.354,00 e 5.598,00 12 8,5
Entre 6.220,00 e 7.464,00 3 2,1
Acima de 7.464,00 1 0,7
Total 141 100

Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto a faixa de renda familiar dos empregados terceirizados, 107, ou 75,9%,
recebem até R$ 2.488,00; e 30, ou 21,3%, recebem entre R$ 2.489,00 a R$

5.598,00, conforme mostram os dados constantes na TAB. 5. Com base nos dados

obtidos, observa-se que a maior parte dos empregados ganha menos de 2.488,0, o

que corrobora a caracteristica propria da organizagcao, “prestacdo de servigcos na

area de manutengao” e o fato de que para alguns cargos nédo é exigida qualificacao.

Dos sujeitos entrevistados, 4 relataram sobre a representatividade da organizacéo,

mencionando a renda familiar como fonte de renda e meio de sustentacdo. O relato

de E1 € o mais significante:

A organizacgédo representa um meio de sustentacéo, fonte de renda, manter
casa e familia, possibilidades de futuro. Eu vejo hoje como possibilidade de
crescimento até mesmo profissional, um ganho profissional muito grande.
(E1)

No momento, representa tudo. E aonde eu tiro o sustento da minha familia.
E onde eu estou conseguindo realizar meu sonho. (E3)

No momento, representa uma modificacdo enorme em minha vida, porque,
além de estar trabalhando como terceirizado em uma organizacdo de nome,
ela tem me dado oportunidade de aprender mais. De modo geral, a
contratada representa um ganho a mais na minha vida. (E6)

Para mim, representa uma empresa muito boa, que me acolheu através do
meu trabalho. Nao tem deixado nada a desejar. Tem me dado todo o apoio.
Para mim, representa muita coisa. E onde eu tiro meu sustento. (E9)

O GRAF. 4 apresenta os resultados em relagéo aos sujeitos pesquisados segundo o

tempo de servigo.

Gréfico 4 — Distribuic@o dos sujeitos pesquisados, segundo o tempo de servigo
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Fonte: Dados da pesquisa
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Conforme mostra 0 GRAF. 4, em relagcdo ao tempo de servico na organizacéo
pesquisada, pode-se dizer que a maioria dos sujeitos pesquisados (36,2%) est4 na
organizacdo ha menos de um ano. Compdem o percentual restante, 29,8% de
empregados com tempo de trabalho de um a cinco anos e 16,3% entre seis a 10
anos. O fato de 36,2% dos sujeitos pesquisados permanecerem na organizacao ha
menos de um ano demonstra que existe rotatividade de empregados na
organizacao, talvez pelo fato de que muitos que entram na organizagcdo nao se
identificam ou encontram oportunidades melhores de trabalho em outras

organizacdes do mercado.

A TAB. 6 apresenta os resultados em relacdo a distribuicdo dos sujeitos

pesquisados segundo sua area de trabalho.

Tabela 6 - Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, segundo a area de trabalho

Area atuagio na

Organizacéo Quantitativo %
Almoxarifado 11 7,8
Transportes 11 7,8
Limpeza e conservacao 8 57
Manutengéo 91 64,5
Camarim 1 0,7
Engenharia 9 6,4
Administrativa 7 5
Coordenacao 3 2,1
Total 141 100

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a area de trabalho, dos 141 funcionarios, 91 (64,5%) trabalham na

Manutencdo em geral, 7,8% no almoxarifado e 7,8% em Transportes.

Ressalta-se que o quantitativo de empregados lotados na area de Manutencgéo
representa um numero significativo em relagdo as demais areas. Esta area é
composta por profissionais de manutencdo, como: eletricista, chaveiro, marceneiro,

pedreiro, técnico seguranca do trabalho, mecanico, carpinteiro, ajudante de
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manutenc¢do, técnico de refrigeracéo, técnico de automacédo, bombeiro hidraulico e
técnico em eletrdnica, caracterizando, assim, a principal atividade da empresa, que é

a manutencdo em geral.

A seguir, apresentam-se os dados referentes as horas trabalhadas por semana

pelos sujeitos pesquisados, tendo como base informagées constantes no GRAF. 5.

Gréfico 5 - Distribuicao dos sujeitos pesquisados, segundo as horas
de trabalho por semana

44 h
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Acimade 44h
0,7%

30h
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Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os dados constantes no GRAF. 5, a maioria dos empregados
trabalha 44 horas semanais, como determinado em lei, totalizando um percentual de
95,0%. Compdem o percentual restante 4,3% daqueles que trabalham 30 horas
semanais, 0s quais referem-se aos contratados como menores aprendizes. Acima
de 44 horas semanais aparece 0,7% dos pesquisados, carga horaria adicional
relacionada a realizacdo de horas extras.

A TAB. 7 mostra os resultados obtidos quanto a distribuicdo dos sujeitos

pesquisados segundo a ocorréncia de outro emprego.

Tabela 7 - Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, segundo a ocorréncia de outro emprego

Outro emprego/atividade Quantitativo %
Sim 17 12,1
Nao 124 87,9
Total 141 100

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relacdo a existéncia de outro emprego, os resultados apontaram que 87,9% dos
sujeitos pesquisados nao possuem outro emprego, 0 que representa dependéncia
importante da renda resultante do trabalho na organizacdo pesquisada. Os demais,
12,1% possuem outro emprego, cuja renda auferida serve de complemento,

conforme dados constantes da TAB. 7.

Em sintese, considerando os sujeitos pesquisados, pode-se deduzir que, em termos
demograficos e ocupacionais, a maior parte € constituida de homens, situa-se na
com faixa etaria acima de 45 anos, € solteira, tem segundo grau completo, recebe
até R$ 2.488,00, esta ha menos de um ano na empresa, atua na manutencao e

trabalha 44 horas semanais.

5.2 Analise Descritiva da Identificacdo Organizacional

Foram analisadas e comparadas as variaveis relacionadas as dimensfes da
identificacdo organizacional. As variaveis pesquisadas, com base em Pratt (1998),
foram agrupadas nas dimensdes: identificacdo por afinidade e identificacdo por

imitacao.

Em relacdo a abordagem quantitativa, o instrumento utilizado para a coleta de dados
foi composto, basicamente, por escalas de resposta do tipo Likert de 4 pontos. O
grau de concordancia nesta escala gradua-se de "discordo totalmente" para
"concordo totalmente”. Isso significa que as variaveis que apresentaram escores
acima de 3,00 indicam uma situacdo de concordancia; igual ou abaixo de 2,99, uma
situacdo de discordancia. Para sintetizar as informacdes de cada pergunta,
utilizaram-se a média e a mediana como medida de tendéncia central; e para a

medida de dispersao, o desvio-padréo.

A TAB. 8 expbe os resultados da identificagdo organizacional que o0 sujeito

pesquisado estabelece com a organizacao.
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Tabela 8 - Caracterizacdo dos sujeitos pesquisados segundo os fatores da
identificac&o organizacional

Medidas Descritivas

Identificagdo Organizacional
Média D.P. P25 | Mediana P75
e L 3,14 0,57 2,75 3,25 3,50
Identificac&o por imitacdo
3,04 0,59 2,78 311 3,33

Identificag&o por afinidade
Fonte: Dados da Pesquisa

No que diz respeito as dimensfes da identificagdo organizacional, constatou-se uma
situacdo de concordancia nas duas dimensdes, uma vez que 0s escores obtidos
apresentaram média acima de 3,00, sendo identificacdo por imitacdo 3,14 e

identificacdo por afinidade 3,04 conforme TAB. 8.

O que se pode observar é que na identificacdo por imitacéo o escore é de 3,50 para
75% dos sujeitos pesquisados com percepcdo de concordancia e 25% com
discordancia parcial o que, neste caso, caracteriza ndo identificacdo, apresentando
escore de 2,75. Na identificacdo por imitacdo, “o individuo por meio do processo de
internalizacdo incorpora crencas e valores da organizacdo, gradualmente ou até
rapidamente, em sua identidade” (OLIVEIRA, 2008, p. 185).

Quanto a identificacdo por afinidade, ha por parte dos sujeitos pesquisados uma
percepcao de concordancia com escore de 3,33, representando 75%, e 25% de
discordancia parcial caracterizando nao identificacdo, com escore de 2,78. Na
identificacdo por afinidade, o individuo percebe que parte de sua identidade é
formada por valores e crencas que sdo compartilhados por algumas organizacdes

das quais ele ndo participa ou nao pertence.

Quando questionados se identificam com a organizagdo quanto a suas crengas,
valores e préticas, dando uma conotacdo de imitacdo, seis dos nove entrevistados
admitiram identificar-se com a organizacdo que ele pertence e dois admitiram

identificar-se as vezes.

A identificacdo por imitacdo € corroborada nos relatos de seis dos nove

entrevistados.
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No pouco tempo que estou tenho visto até mesmo por mudancgas que tém
ocorrido eu identifico sim com alguns valores que identifica muito comigo.
Em grande parte, sim. (E1)

Identifico-me quando as vezes depende de como é me passado o que € me
passado uma coisa que eu errei, me da algumas dicas de trabalho... Ai, eu
me identifico, sim. (E3)

Identifico. E uma empresa que tem comprometimento com o funcionario,
respeito. Acho que é isso. (E4)

Identifico-me. Aos poucos, eu estou vendo que tem tudo a ver comigo. O
objetivo dela é prestar um servico bom, e eu também. (E5)

Sim, identifico em relacdo a exceléncia, qualidade do trabalho e a
transparéncia. (E7)

Identifico-me com os conselhos que a empresa tem me dado para se
formar, estudar fazer um curso profissionalizante e buscar melhorias de
salario. (E9)

llustrando as expressdes lexiais dos entrevistados, conforme Machado (2003), uma

identificacdo forte com a organizacdo aumenta a cooperacao entre os individuos e a

competicdo com os ndo membros.

A TAB. 9 revela a avaliacdo dos escores referentes as dimensdes de identificacédo

organizacional.

Tabela 9 - Avaliac@o dos escores referentes as dimensdes de identificagdo organizacional

Resultados
Identificagdo Organizacional
Escore P-valor Concluséo
3,25
Identificagc&o por imitacdo o .
311 0,005** Imitagdo > Afinidade

Identifica¢éo por afinidade

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Wilcoxon.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— o0s resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel de

confianca de 95,0%).

- O escore obtido refere-se a mediana.

Entre os sujeitos pesquisados, a partir da anélise comparativa das duas dimensdes

de identificacdo organizacional, verificou-se a existéncia de diferencas significativas
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guanto as dimensfes de identificacdo, pois o teste de Wilcoxon apresentou um
valor-p de 0,005**, em que o fator identificacdo por imitacdo foi 0 mais expressivo
conforme dados constantes da TAB. 9. Quando o resultado da analise se da por
meio de identificacdo por imitacdo, isso quer dizer que o individuo, por meio de
internalizacdo, assimila valores, crencas e atributos percebidos como centrais na

organizacao onde trabalha como parte de sua identidade.

Ha discordancia por parte de alguns dos entrevistados que manifestaram respostas
diferentes quanto ao fato de identificar com a organizagdo a que pertencem.
Argumentaram que ficam durante todo o tempo de trabalho na contratante, o que faz
com que se identifiguem com ela. Convivem mais com a contratante do que com a
contratada, o que pode influenciar na construcdo da identidade dos empregados
terceirizados, podendo gerar uma nova identidade. Os empregados, portanto,
tornam-se mais parecidos com a organizacdo contratante em termos de

identificacdo. Os relatos a seguir confirmam tal percepcao.

Assim, isso ndo é muito bem definido... A gente fica muito aqui dentro da
contratante. Perde-se, inclusive, a identidade da contratada. Pode ser que
falte alguma coisa para incorporar mais a contratada na nossa mente. (E2).

Na verdade, ndo tenho muito contato com a contratada, mas na hora que
recebo o contracheque "cai a ficha" e vejo que sou funcionario dela. (E8).

Com base em uma andlise mais profunda, apresentam-se a seguir os resultados dos
indicadores de cada dimensdo em relacdo a identificacdo organizacional dos
empregados da organizagcdo. Para sintetizar as informagdes de cada indicador,
utilizaram-se a média e a mediana como medida de tendéncia central. Para a

medida de disperséo, utilizaram-se o desvio-padréo e o intervalo interquartil (Ps; e

P?’E)'

A TAB. 10 mostra os resultados dos indicadores da identificagédo por afinidade.



63

Tabela 10 — Caracterizacdo da amostra total, segundo a dimenséo
identificacéo por afinidade

Medidas Descritivas

Identificacdo por afinidade

Média | D.P. | P25 | Mediana | P75

Gostaria de pertencer a uma organizagao cujos valores

3,33 0,80 3,00 4,00 4,00
fossem semelhantes aos meus.
E |mporta~nte para mim trabalhar em uma organizagao cujos 331 079 3,00 3.00 4,00
valores séo parecidos com 0s meus.
Eu trabalharia em uma organizagdo que tivesse valores
parecidos com 0s meus. 3,23 1,04 300 4,00 4,00
Eu tenho uma visdo de mundo parecida com a de algumas
organizagoes. 3,09 2,78 2,00 3,00 4,00
Eu sei quando uma organizagado é parecida comigo. 2,98 0,97 2,00 3,00 4,00
Eu prefiro me candidatar a um emprego em uma
organizagdo quando ela tem valores parecidos com 0s 2,96 1,07 2,00 3,00 4,00
meus.
Eu tenho valon_as pessoais parecidos com valores de 294 093 3,00 3.00 4,00
algumas organizagdes.
Eu conhego organizagdes onde as pessoas tem um jeito de 2.92 093 2,00 3.00 4,00
pensar parecido com o meu.
Eu conhecgo organizagdes que tem crencas semelhantes as 261 1,00 2,00 3.00 3.00

minhas

Fonte: Dados da pesquisa

No que diz respeito aos indicadores em relacdo a dimensao identificacdo por
afinidade, constatou-se uma situacdo de concordancia parcial, uma vez que a
maioria dos escores obtidos apresentou uma mediana de 3,00, revelando-se mais
significativa no que diz respeito as questdes “Gostaria de pertencer a uma
organizacao cujos valores fossem semelhantes aos meus” e “Eu trabalharia em uma
organizacdo que tivesse valores parecidos com 0S meus”, que apresentaram
mediana de 4,00. Na identificacdo por afinidade, ndo necessariamente o individuo

precisa pertencer a organizacdo. A percepcao do que representa a organizagcao

pode vir do publico, tanto externo quanto interno.

Apresentam situacdo de concordancia na identificacdo por afinidade com média
acima de 3,00: “Gostaria de pertencer a uma organizagdo cujos valores fossem
semelhantes aos meus” (3,33), “E importante para mim trabalhar em uma
organizacao cujos valores sao parecidos com os meus” (3,31), “Eu trabalharia em

uma organizacao que tivesse valores parecidos com os meus” (3,23) e “Eu tenho
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uma visdo de mundo parecida com a de algumas organizagbes” (3,09). Esta
situacdo de concordancia foi evidenciada nas entrevistas. O resultado vai ao
encontro da fundamentacdo teorica de Oliveira (2008), que argumenta que “o
individuo identifica-se com uma organizacdo que ele acredita ter valores e crencas
similares os seus” (OLIVEIRA, 2008, p. 182)

Quando os empregados terceirizados entrevistados foram questionados sobre se as
praticas da organizacdo a qual eles pertencem condizem com seus discursos, 0s
relatos revelam que a maioria se sente como funcionario da contratada,
representando 78% dos entrevistados - ou seja, 7 do total de 9. As respostas sao

evidenciadas na selecéo lexial:

Sinto-me funcionario da contratada. (E1)

Combina, sim; condizem, sim. Em todos os sentidos, cada dia eu aprendo
mais, vou corrigindo alguns erros e vai me ensinando e me orientando no
dia a dia. (E3)

Acho que a contratada oferece condigcbes para desenvolvermos nossas
atividades. (E4)

Sim, é uma empresa idonea. N&o tenho o que reclamar. (E7)

Contrariamente aos relatos acima, um dos nove entrevistados tem uma percepcao
diferente dos demais, talvez pelo fato de possuir um cargo de confianca na
organizacdo e de em alguns momentos fazer negociagcdes com fornecedores em

nome da contratante.

Por estar aqui (na contratante) diariamente, estar nove horas por dia e, as
vezes, até um pouco mais, a gente acaba vivendo mais as praticas da
contratante. Nao tem como fugir. N6s supervisores falamos muito em nome
da contratante, e ndo da contratada, em qualquer negociagéo. Lidamos com
0 nome da contratante. Essa mistura acaba acontecendo. Por mais que
vocé saiba que é da contratada em todos 0s momentos vocé acaba usando
0 nome da contratante e acaba visando ela mesma. (E2).

A TAB. 11 ilustra os resultados das dimensdes da identificacao por imitacao.
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Tabela 11 - Caracterizacdo da amostra total segundo a dimenséo identificacdo por imitacéo

Medidas Descritivas

Identificacdo por imitacéo

Média | D.P. | P25 | Mediana | P75

ggrz::npi)lz:r\]rte do quadro de empregados desta organizagdo € importante 365 073 4,00 4,00 4.00

O sucesso da minha organizag&o é meu sucesso 3,35 0,95 3,00 4,00 4,00

Eu me sinto valorizado ao ser reconhecido como membro desta

L 3,29 0,96 3,00 4,00 4,00
organizagao.

Pertencer a esta organizacéo € importante para a minha auto-imagem 3,19 0,93 3,00 3,00 4,00
Os valores da minha organizacao fazem parte da minha auto-imagem 3,03 0,99 2,00 3,00 4,00
Minha experiéncia, nesta organiza¢do, me levou a ser parecido com ela. 291 0,95 2,00 3,00 4,00
Atualmente eu tenho valores semelhantes aos da minha organizacéo 2,87 0,96 2,00 3,00 4,00
Eu compartilho dos valores com minha organizagao 284 1,01 2,00 3,00 4,00

Fonte: Dados da pesquisa

Os indicadores relacionados a dimenséo identificacdo por imitacdo apresentaram
mediana alternando entre 3,00 e 4,00, evidenciando uma situacdo intermediaria
entre concordancia parcial e concordancia total dos sujeitos pesquisados, conforme
apontam dados constantes da TAB. 11. Oliveira (2008) faz referéncia a identificacdo
por imitacdo, abordando que “o individuo incorpora crengas e valores da
organizacdo, de forma gradual ou rapidamente, em sua identidade. Esse processo
pressupbe consciéncia do individuo” (OLIVEIRA, 2008, p. 182). Verifica-se
discordancia na identificacdo por imitagdo em trés indicadores com média abaixo de
3,00: “Minha experiéncia, nesta organizacdo me levou a ser parecido com ela”
(2,91); “Atualmente eu tenho valores semelhantes aos da minha organizagao (2,87)”
e “Eu compartilho dos valores com minha organizacao (2,84)". Neste caso, 0s
empregados terceirizados incorporam muito pouco as crencas e 0s valores da

organizacao onde trabalha (contratada).

Os demais indicadores da TAB. 11, em relacdo a média em geral, apresentaram
situacdo de concordancia com escore acima de 3,00. Merece destaque o indicador
mais significante em relacdo a dimenséo identificacdo por imitagao: “Fazer parte do
quadro de empregados desta organizacdo é importante para mim”, que apresentou

escore médio de 3,65, seguido de “O sucesso de minha organizagdo € o meu
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sucesso”, com de 3,35. Analisando a significancia destes indicadores, pode-se
concluir, com base em Oliveira (2008), que o individuo, por meio do processo de
internalizacdo, assimila valores, crencas e atributos percebidos como centrais na
organizacdo onde trabalha como parte de sua identidade. Dessa forma, a

identificacdo por imitagdo é evidenciada no resultado dos indicadores.

A evidéncia dos resultados obtidos na TAB. 11 sobre a identificacdo por imitacdo é
revelada quando os entrevistas sdo questionados em relacdo a importancia em fazer
parte da organizacdo. A identificacdo de imitacdo dos empregados terceirizados se
d4 quando eles incorporam crencas e valores da organizacdo. Dos nove
entrevistados, quatro alegaram que fazer parte do quadro de funcionarios tem muita

importancia, conforme as expressoées lexiais.

Considero parte dos funcionarios da contratada, uma empresa que eu tenho
orgulho de trabalhar, empresa boa, cumpre o seu papel. E a empresa que
me paga. Tenho que ter orgulho, sim. Apesar de falar muito em nome da
contratante, eu tenho orgulho. Indicaria para colega. (E2)

Muito importante! Muito importante mesmo. Vejo oportunidade e estou
correndo atras para ter uma melhoria de trabalho e se identificar mais com a
contratada. (E3)

E importante, primeiro, porque preciso trabalhar; segundo, é uma empresa
gue respeita os funcionarios e também presta servicos numa empresa
também tranquila. Ela me da condi¢cdes para eu prestar um bom servico.
Tenho aprendido muito, e o que aprendo eu levo para minha vida, para meu
dia a dia. (E4)

E importante, pois além de ser uma empresa de grande porte, vai me dar
um ganho maior no meu curriculo. (E6)

Do total de nove entrevistados, cinco ndo veem diferenca em fazer parte de outra
organizacdo com valores parecidos com 0s seus e trés deles gostariam, sim, de

pertencer a outra organizagdo. As evidéncias estao nos relatos de E2, E6 e E7.

Gostaria, sim, por questdes de nome, peso, beneficios, salério,
reconhecimento em algumas questdes que talvez a contratada ndo tem na
politica dela. Isso faz a diferenca e pesa, e que talvez a contratada néo
tem... Entre uma gestéo e outra, isso faz com que vocé queira isso, e pesa
muito. (E2)

Sim, pois com isso vocé passa a verificar como outras organizacfes
funcionam. Novas descobertas, na parte de administracdo. As empresas
funcionam talvez diferentes, conhecer pessoas diferentes, ramo de
atividade diferente, e isto ampliam o leque de conhecimento. (E6).
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Gostaria de trabalhar, sim. Vocé trabalhar em uma organizacdo onde vocé

em semelhanca na forma de pensar e agir € importante e alavanca a

carreira e facilita a prestacdo de servigos e sustentagdo da carreira. (E7)
Quanto a se achar parecido com a organizacao onde trabalham, sete dos nove
entrevistados se acham parecidos e dois percebem o contrario. Conforme relato do
entrevistado que se acha parecido com a contratada, ele também se acha
semelhante a contratante pelas acdes desenvolvidas enquanto empregado

terceirizado.

Sinto-me parecido com a contratada, até porque estou inserido e respondo
pela contratada. De certa forma, vivo no estabelecimento e sinto como parte
importante, que contribui, que colabora. Fago parte de alguns projetos da
contratante como voluntario e me vejo semelhante também com a
contratante. Entéo me acho parecido com ambas. (E7)
Quando questionados se 0 sucesso da organizacdo em que trabalham € o seu
sucesso, verificou-se a seguinte situacao: oito dos nove entrevistados responderam
gue sim, sendo que seis responderam que 0 sucesso da organizacdo contratada
depende também do trabalho bem desenvolvido pelo corpo colaborativo. As
afirmativas corroboram com a viséo tedrica de Oliveira (2008), embasado em Pratt
(1998), de que o individuo assimila por meio do processo de internalizacdo valores,
crengas e atributos percebidos como centrais na organizacdo em que trabalha como

parte de sua identidade, o que pode confirmado nos relatos a seguir apresentados:

Sim, porque se ela tem éxito nos seus negocios estou também estou
garantido na organizacéo. (E1)

Com certeza. A empresa € extensdo da minha casa. Trabalho numa
empresa bacana. Terei 0 prazer de divulgar o nome da empresa. Se ela tem
sucesso e for bem sucedida, com certeza, eu também estarei participando
do seu sucesso. (E3)

Com certeza, porque somos a mao de obra que é oferecida e se nao
fizermos bem feito o resultado ndo sai, e ela ndo terd sucesso. Se ela tiver
sucesso, eu também terei sucesso. (E5)

Sim. Também porque se estou numa empresa que esta crescendo e bem
sucedida, eu estou crescendo também. Torna motivador. O sucesso dela é
meu sucesso também. (E7)

Com certeza, porque 0 meu sucesso depende dela estar indo bem. (E9)

A identificacdo por imitagdo, portanto, pode ser considerada uma referéncia
relevante para entender a identificacdo organizacional e, também, quando as

crencas da organizacao se tornam para o individuo autorreferéncia.
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5.3 Andlise da relacdo entre identificacdo organizacional e as variaveis
demogréficas e funcionais do estudo

Para analisar as diferencas entre as caracteristicas demogréficas e ocupacionais e
as variadveis de identificagdo organizacional, utilizou-se a técnica de analise
bivariada, com a utilizagdo dos testes de Mann-Whitney e Kruskall-Wallis e a

correlacéo dos fatores identificacédo por afinidade e identificacdo por imitacao.

A TAB.12 mostra a avaliacdo dos escores referentes as dimensdes da identificacao

organizacional por sexo.

Tabela 12: Avaliacdo dos escores referentes as dimensdes da identificacéo
organizacional por sexo

Resultados
Fatores de Identificagcao Sexo
Escore ‘ P-valor ‘ Concluséo

Masculino 3,11

Identificacdo por afinidade 0.680 Masc. = Femin
Feminino 2,89
Masculino 3,25

Identificacé@o por imitacéo 0.929 Masc. = Femin
Feminino 3,13

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.

- Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95%)

A andlise comparativa entre as duas categorias do sexo quanto as dimensdes de
identificacdo organizacional, conforme se observa na TAB. 12, revela que nédo existe
diferenca significativa de escores das dimensdes de identificacdo organizacional

entre 0s sexos, pois o valor-p encontrado foi superior que 5% nas duas situacdes.

Os dados constantes da TAB. 13 mostram o resultado dos niveis médios das

dimensoes de identificacdo organizacional entre as duas categorias da faixa etaria.
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Tabela 13 - Avaliag&o dos escores referentes as dimensdes da identificag8o organizacional,
por faixa etaria

. . ) . Resultados
Fatores de ldentificacao Faixa Etaria -
Escore P-valor Conclusao
Até 35 anos 3,00 . .
Identificacéo por afinidade ) 0.677 Todos iguais
Acima de 36 anos 3,11
Até 35 anos 3,13 o
Identificagéo por imitacéo 0.321 Todos iguais
Acima de 36 anos 3,38

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: - As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
- Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de

confianca de 95%)

Nota: uma observacéo foi excluida devido a falta de informacéo

Comparando-se os grupos de faixa etaria quanto as dimensfes de identificacdo

organizacional, conforme se observa na TAB. 13, ndo existe diferenca significativa

de escores das dimensdes de identificacdo organizacional entre as faixas etérias,

pois o valor-p encontrado foi superior que 5% nas duas situagoes.

A TAB. 14 mostra os resultados dos niveis médio das dimensdes de identificacédo

organizacional entre as duas categorias do estado civil.

Tabela 14 - Avaliacdo dos escores referentes as dimensfes da identificacéo organizacional,
por estado civil

. o Resultados
Fatores de ldentificacdo Estado Civil
Escore P-valor Concluséao
Solteiro (a) 3,00 ) )
Identificac&o por Afinidade 0,559 Todos iguais
Casado (a) 3,11
Solteiro (a) 3,13
Identificac&o por Imitagdo 0,547 Todos iguais
Casado (a) 3,38

Notas: - As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney

- Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de

confianca de 95%)

Nota: sete observacdes foram excluidas, pois pertencia a outras categorias

Fonte: Dados da pesquisa

Ao associar os grupos relacionados ao estado civil quanto as dimensbes de

identificacdo organizacional, conforme se observa na TAB. 14, observa-se que nao

existe diferenca significativa de escores das dimensbes de identificacdo
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organizacional, uma vez que o valor-p encontrado foi superior que 5% em todas as

situacgoes.

A TAB. 15 mostra o resultado dos niveis médio das dimensfes de identificacdo

organizacional entre as trés categorias da escolaridade.

Tabela 15 - Avaliacdo dos escores referentes as dimens@es da identificacdo organizacional,
por escolaridade

Fatores de . Resultados
identificacio Escolaridade .
: ¢ Escore ‘ P-valor ‘ Concluséo
1° grau 2,89 _
Identificacdo por Afinidade 2° grau 3,00 0,041* Superior e P(;Sr;zo grau > lo
Superior e Pés-Grad. 3,22
1° grau 3,13
Identificag&o por Imitagdo 2° grau 3,25 0,370 Todos iguais

Superior e Pés-Grad. 3,38

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de kruskall-Wallis.

- Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95%)

Comparando-se os grupos de escolaridade quanto as dimensdes de identificacao
organizacional, conforme se observa na TAB. 15, verificou-se diferenga significativa
em relacdo a dimensao identificacdo por afinidade, que apresentou um valor-p de
0.041*, corroborando com a teoria de que a identificacdo por afinidade € aquela com
base na qual o individuo se identifica com a organizacao que ele acredita ter valores
e crencas similares aos seus (PRATT, 1998). Neste fator, o grupo de pessoas
formado por graduados e pos-graduados apresenta maior afinidade do que aquele
de ensino médio e fundamental. Estes resultados podem ser evidenciados na TAB.

16. Quanto a identificacdo por imitacdo, ndo foi verificada diferenca quando se

compararam 0s grupos de escolaridade dos sujeitos pesquisados.

A TAB. 16 mostra os resultados encontrados referentes as dimensdes da
identificacdo organizacional por renda familiar dos sujeitos pesquisados.
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Tabela 16 - Avaliag&o dos escores referentes as dimensdes da identificag8o organizacional,
por renda familiar

. Resultados
- ~ Faixa de Renda
Fatores de ldentificacao -
Familiar ~
Escore | P-valor Conclusao
Até R$2.488,00 2,89 . .
L N ¢ R$2.488, ! .. Acimade R$ 2.489 > Até
Identificacéo por Afinidade ) 0,000
Acima de 333 R$2.488
R$2.488,00 !
Até R$2.488,00 313 Acima de R$ 2.489 > Até
Identificacdo por Imitacao 0,012* .
R$2.488,00 '

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.

- Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95%)

Comparando-se os grupos de renda familiar quanto as dimensdes de identificacdo
organizacional, conforme se observa na TAB. 16, constatou-se que individuos com
renda acima de R$ 2.489,00 apresentaram maior identificacdo tanto por afinidade
(escore 3,33) quanto por imitacdo (escore 3,50) do que individuos com renda inferior
a R$ 2.488,00, com base no resultado do teste de Mann-Whitney. A identificacdo

organizacional pode ser observada nos relatos dos entrevistados E7 e E9.

Tenho &nsia por crescimento, retorno académico, de agregar mais
conhecimento, dar continuidade na minha carreira. Como a contratada é
empresa grande, que detém muitos contratos dentro do que eu estou
buscando, vejo até possibilidade de migrar de contrato que me permita mais
conhecimento dentro dessa qualificagdo que eu busquei até entéo. (E7)

Minhas perspectivas € que sempre melhorando, a contratada oferecendo
mais cursos, mais palestras, treinamentos, para sempre no dia a dia
atualizarmos. Se ndo, fica parado no tempo. Esta bagagem é importante.
(E9)

A TAB. 17 mostra o resultado dos niveis médio das dimensdes de identificacdo

organizacional entre as duas categorias de tempo de servigo.
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Tabela 17 - Avaliagdo dos escores referentes as dimensdes da identificagdo organizacional,
por tempo de servico

i Resultados
Fatores de identificacao Tempo de'serv~|go na ~

organizagao Escore | P-valor Conclusao
h& menos de 1 ano 3,00

Identificacdo por Afinidade ~ d& 15 anos 3,00 0,959 Todos iguais
acima de 6 anos 3,11
h& menos de 1 ano 3,38

Identificag&o por Imitag&o de 1asanos 3,13 0.341 Todos iguais
acima de 6 anos 3,25

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de kruskall-Wallis.
- Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95%)

Quanto ao relacionamento entre as dimensdes de identificagdo organizacional e o
tempo de servigo, ndo foi identificado nem um tipo de associagdo, pois o teste
estatistico apresentou um p-valor maior que 5%, conforme dados constantes da
TAB. 17.

A TAB. 18 apresenta os resultados dos niveis médio das dimens@es de identificacédo
organizacional entre as duas categorias: Possui outro emprego e Nao possui outro
emprego.

Tabela 18 - Avaliacdo dos escores referentes as dimensfes da identificacéo organizacional,
segundo a ocorréncia de outro emprego

Resultados
- ~ Qutro
Fatores de ldentificagcéo
Emprego =
Escore | P-valor Conclusao
Sim 3,11
Identificagéo por afinidade 0,834 Todos iguais
Nao 3,00
Sim 2,75 N out .
Identificacéo por imitagdo 0,014* a0 possul outro émprego
. Possui outro emprego
N&o 3,38

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.

- Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

- Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95%)

Fonte: Dados da pesquisa
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Ao associar as dimensodes de identificacdo organizacional analisadas, constatou-se
gue os entrevistados que possuem outro emprego apresentam menor identificacéo
por imitacdo quando comparados aos empregados que nao possuem outro
emprego. Os escores encontrados nesta dimensdao foram 2,75 e 3,38,

respectivamente, demonstrados na TAB.18.

Pode-se concluir que 0os empregados que possuem outro emprego assimilam menos
por meio do processo de internalizacdo os valores, as crencas e 0s atributos da
organizagdo pesquisada. O individuo identifica-se com uma organizacdo que ele
acredita ter valores e crencas iguais aos seus. Conforme Pratt (1998, p. 174),
“‘usamos organizagdes que nds vemos como similares a nés mesmos para nos
referirmos a nés mesmos”. No caso da pesquisa, o0s sujeitos pesquisados que
possuem outro emprego ndo se acham membro de uma Unica organizacdo, pois se
relacionam com varias e ndo assimilam valores e crencas apenas de uma

organizacao.

Ainda com base nos dados constantes da TAB. 18, consta-se que em relagdo a
identificacdo por afinidade n&o ocorre diferenca significativa entre os empregados

que possuem e 0s que NAo possuem outro emprego.

5.4 Aspectos e Caracteristicas entre Identidade e Terceirizacao

Indagados sobre se a terceirizacdo afeta a identidade ou os confunde enquanto
prestadores de servicos, alguns dos entrevistados afirmaram que em determinados
momentos afeta e confunde, pelo fato de conviverem muito tempo no ambiente

ocupacional da contratante.

Alguns momentos, em alguns momentos, se confundem, sim, porque nos
setores que eu trabalho eu tenho que atender diretamente ao contratante,
nado estabelecendo contato como a contratada. Entdo, eu tenho que ter um
equilibrio muito grande entre a contratante e a contratada. (E1)

Afeta, com certeza. Justamente isso, por conviver demais com a
contratante, acaba perdendo a identidade da contratada, acaba se
confundindo. Em algumas questdes de beneficios nos quais somos
excluidos, ai, sim, lembramos que somos de outra organizacdo, que € a
contratada. Limitacdes que eu tenho aqui dentro, como lidar com os
funciondrios da contratante. Ai, vocé lembra da organizacdo que vocé
trabalha. (E2)
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E quanto a afetar e a ndo afetar a identidade, trés entrevistados disseram que nao,
gue em momento algum se confundem. Apenas ficam insatisfeitos com algumas

praticas de alguns funcionarios quanto ao tratamento discriminatorio dado a eles.

N&o, em momento algum, em momento algum. Como terceirizado a gente
sente a diferenca aqui. Nao confunde, ndo, mas fico um pouco triste por
estarmos fazendo as mesmas atividades que alguns funcionarios e néo
poder ter acesso ao mesmo que eles. Ndo afeta minha identidade, nao;
afeta a mim mesmo um pouquinho. (E3)

Nao afeta em nada, sinceramente. Estou muito satisfeito e tranquilo na
contratada. No inicio, me confundia por falta de experiéncia. (E4)

N&o. Acho que as vezes tem certo preconceito. Alguns funcionarios tratam
os terceiros diferentes com algumas atitudes, mas nao atrapalha meu
servico, a maneira de tratar. Comprimento dia a dia com bom-dia, boa-
tarde. Pra mim, € muito claro terceirizado e funcionario. (E5)

Questionado sobre se a terceirizagdo afeta a identidade ou o confunde enquanto
prestador de servico, um dos entrevistados com perfil de um profissional mais
esclarecido, pés-graduado e cargo de supervisao, relata que para ele a terceirizacao
€ indiferente e € vista como uma forma de trabalho. Em sua visao, o trabalho é que é
importante. Em contrapartida, este mesmo entrevistado argumenta que ndo ha o
apoio necesséario da contratada, faltando uma proximidade maior e melhoria na

gestdo com o quadro colaborativo.

Eu, enquanto trabalhador, vejo a terceirizagdo como forma de trabalho, uma
oportunidade. Enquanto trabalhador, o importante é o trabalho. Gera certa
confusdo, sim, pois temos uma caréncia por estar longe da contratada.
Temos uma deficiéncia de ndo estar proximo da contratada. Falta uma
maior gestdo com o quadro colaborativo. (E7)

Partindo do pressuposto de que os empregados terceirizados se confundem e se
perguntam “A qual organizacdo eu pareco ou pertenco” e, ainda, utilizando a
afirmacdo de Machado (2003) de que a identidade organizacional, tal como outras
identidades, remetem ao vivido e a subjetividade, foi importante e enriquecedor
perguntar com qual organizagdo eles se parecem. Pdde-se notar pelos relatos
citados que os entrevistados se acham parecidos com as duas: contratada e

contratante.

Acho-me parecido com as duas. Trabalho para a contratada e presto
servigos para a contratante. Tenho que me identificar com as duas. Se ndo
houver o equilibrio, ndo dara certo mais para frente. (E3)
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Para falar a verdade, com as duas. Trabalho para a contratada e presto
servico para contratante. Difere muito. O trabalho pelo qual presto na
contratante, € bem visto pela contratada. Mas acho que pareco mais com a
contratante porque € onde presto servico e trabalho na parte pratica e
tedrica do que estou estudando. (E6)

Com a contratada eu tenho algumas semelhancas. Nao sdo todas. Ha uma
complexidade, lado humano, lado organizacional. Acho também parecido
com outras organizacdes. Ja tive possibilidade de trabalhar em outras
empresas e ja percebi. (E7)

N&o vou dizer que pareco nem com uma nem com a outra. Nao fiz ainda
esta analise. Eu acho que pelo contato que tenho com a contratante de ficar
mais tempo acabo me identificando com a contratante, se sente mais a
vontade, pelo tratamento do dia a dia. (E9)

Observa-se, ainda, nestes relatos que os empregados terceirizados se percebem
semelhantes as organizacdes contratada e contratante, a partir de suas vivéncias
nos grupos em que nelas atuam, existindo uma ligacéo entre antes de identificar-se
(reconhecer na organizacdo uma semelhanca) e necessidade de identificar-se
(reconhecer algo na organizacdo). A identificacdo do empregado na organizagao,

portanto, esta vinculada do trabalho que ele realiza e 0 seu contexto.

Alguns dos entrevistados tém esperanca de um dia fazer parte do quadro de
funcionéarios da contratante. Eles comparam as duas organizacées em termos dos
beneficios que sdo considerados melhores, por ser uma empresa de grande porte,
empresa conhecida e a marca que € muito forte. O fato € que enquanto terceirizados
eles, algumas vezes, se acham insatisfeitos, considerando-se, inclusive, “patinho

feio” (fala do E8) que presta servi¢co na contratante.

Sim, primeiro por ser uma grande organizagdo, ser reconhecida no mundo
inteiro de grande porte; outra pelo ramo que estou me qualificando. Ela vai
me dar oportunidade de colocar em pratica tudo eu estou estudando. E,
para a contratada, eu teria que conhecer mais o ramo de atividade que ela
trabalha para verificar se eu me encaixaria. (E6)

Por causa dos beneficios que ela oferece, uma grande empresa, gostaria
sim. Também para ndo sentir o “patinho feio”, que acontece com os
terceirizados. Mas gostaria, sim. (E8)

Tenho, sim. Estou estudando, correndo atrads, para que um dia isto

aconteca, pelo salario, condicBes melhores, beneficios, recursos que ela te
da. Para quem tem familia, € importante. (E5)

Os relatos se assemelham aos argumentos de Druck (1999) e Druck e Franco
(2007) quando mencionam que em um ambiente com trabalhadores terceirizados
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subsiste uma significativa situacdo de discriminagdo, como o fato de os
trabalhadores efetivos se identificarem-se com a organizacao, se diferenciarem-se e

serem diferenciados pelos gestores em relacdo aos terceirizados.

O relato do entrevistado E7 revela a importancia da pesquisa e sugere que seja
encaminhada ao conhecimento da organizacdo contratada. Sua pré-analise € que
guestdes sobre identidade sdo confusas para o empregado terceirizado. Conhecer a
filosofia e a politica da contratada e aproximar-se um pouco mais dela sao atitudes
essenciais para os empregados na construcdo de sua identidade.

Acho importantissima sua pesquisa. Vocé deve encaminhar para a
empresa. Ela é um pouco distante. Deixa a desejar a questéo da identidade.
O funcionario precisa viver mais sua filosofia, sua politica. Ela é distante.
Nés que estamos aqui na contratante vivemos muito a cultura do cliente. A
contratada precisa rever isto porque a atuacdo da empresa € bem
superficial. (E7)

A seguir formulam-se as consideracdes finais.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo expbe as conclusbes do estudo, resgatando o problema de pesquisa e
respondendo aos objetivos, como também relaciona os resultados obtidos com a
teoria que serviu de base para a sua realizacdo. Na sequéncia, abordam-se as
limitagcbes e propbe-se uma agenda de pesquisa para a realizacdo de pesquisas
relacionadas a tematica estudada.

O estudo permitiu responder ao seguinte problema de pesquisa: Qual a configuracéo
da identidade de empregados terceirizados que prestam servico numa organizagao
no segmento da midia nacional? Em decorréncia da colocacdo deste problema,
definiu-se como objetivo geral: Analisar a configuracdo da identidade organizacional
de empregados terceirizados que prestam servicos em uma organizagcdo no
segmento da midia nacional com atuacdo nas cidades de Belo Horizonte e Rio de
Janeiro, tendo como referencia a Escala de ldentificagdo Organizacional (EIO). Para
o desenvolvimento do estudo, relacionado a este objetivo geral, trés objetivos
especificos foram definidos, que serviram de base para direcionar e obter os

resultados que seréo apresentados e discutidos a seguir.

O primeiro objetivo especifico do estudo foi: Identificar e descrever a identidade por
imitacdo dos empregados terceirizados alocados nas unidades pesquisadas da

empresa contratante.

Em relacdo a este primeiro objetivo, tendo como referéncia os dados da pesquisa, 0
que se pbde observar € que na identificacdo por imitacdo o escore encontrado foi de
3,50 para 75% dos sujeitos pesquisados, sugerindo que estes individuos se
identificam com a organizacdo em que trabalham (contratada). Ja para 25% dos
pesquisados, 0 escore obtido de 2,75 sugere uma nao identificagdo. Reforcando o
conceito relativo a identificacdo por imitagdo, tem-se que “o individuo por meio do
processo de internalizacdo incorpora crencas e valores da organizacgéao,

gradualmente ou até rapidamente, em sua identidade” (OLIVEIRA, 2008, p. 185).

Aprofundando a analise e considerando os indicadores da dimensao identificacdo
por imitacdo, levando-se em consideracdo a mediana, os indicadores "Fazer parte
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do quadro de empregados desta organizagdo é importante para mim", "O sucesso
da minha organizacdo € meu sucesso", "Eu me sinto valorizado ao ser reconhecido
como membro desta organizacdo”, "Pertencer a esta organizacdo é importante para
a minha autoimagem”, "Os valores da minha organizacdo fazem parte da minha
autoimagem"”, "Minha experiéncia, nesta organizacdo, me levou a ser parecido com
ela", "Atualmente eu tenho valores semelhantes aos da minha organizagcéo” e "Eu
compartilho dos valores com minha organizacdo” variam entre 3,00 e 4,00,
evidenciando uma situacdo intermediaria entre concordancia parcial e concordancia
total dos informantes, conforme dados constantes da TAB. 12, o que significa uma
identificacdo variando de parcial a total com a empresa contratada. Oliveira (2008)
faz referencia a identificacdo por imitacdo abordando que “o individuo incorpora
crencas e valores da organizacdo, de forma gradual ou rapidamente, em sua
identidade. Esse processo pressupde consciéncia do individuo” (OLIVEIRA, 2008, p.
182).

A nao identificacdo por imitacdo se deu com base em trés indicadores com média
abaixo de 3,00: "Minha experiéncia nesta organizacdo me levou a ser parecido com
ela" (2,91), "Atualmente eu tenho valores semelhantes aos da minha organizacao
(2,87)" e "Eu compartilho dos valores com minha organizacéo (2,84)". Neste caso,
0s empregados terceirizados incorporam muito pouco as crencas e valores da
organizacdo onde trabalham. Em relacdo a estes indicadores ndo ocorre a

identificacdo por imitagcao.

Em uma pesquisa realizada por ARRUDA (2011), na qual foi investigada a
identidade organizacional na percepcdo de professores de uma instituicdo publica,
foram encontrados resultados indicando identificacdo parcial em termos globais. Em
relacéo a identificacédo por imitacdo, os resultados apresentaram identificacédo parcial
mais baixa dos professores com instituicdo pesquisada, se comparada a

identificacdo por afinidade.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico - Identificar e descrever a identidade por
afinidade dos empregados terceirizados alocados nas unidades pesquisadas da
empresa contratante, tendo como referéncia os dados da pesquisa, o que pdde se

observar é que na identificacdo por afinidade o escore encontrado foi de 3,33 para
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75% dos sujeitos pesquisados, o que sugere que estes individuos identificam-se
com a organizacdo em que trabalham (contratada). Ja para 25% dos sujeitos
pesquisados, cujo escore obtido foi de 2,78, em termos médios, observou-se
identificacdo com média de 3.04.

Reforcando o conceito relativo a identificagdo por afinidade dos empregados
terceirizados alocados nas unidades pesquisadas da empresa contratante, tem-se
que “o individuo por meio do processo de internalizagdo incorpora crencgas e valores
da organizagdo, gradualmente ou até rapidamente, em sua identidade” (OLIVEIRA,
2008, p. 185).

Os indicadores mais significativos em relacdo a dimenséao identificacdo por afinidade
encontrados foram "Gostaria de pertencer a uma organizagao cujos valores fossem
semelhantes aos meus" e "Eu trabalharia em uma organizacdo que tivesse valores
parecidos com 0s meus", que apresentaram mediana de 4,00. Na identificacdo por
afinidade, ndo necessariamente o individuo precisa pertencer a organizacdo. A
percepcdo do que representa a organizacdo pode vir do contexto tanto externo

guanto interno.

De acordo com os resultados da pesquisa, outros indicadores apontaram para a
identificacdo por afinidade, com média variando entre 3,09 e 3,33, que sdo 0s
seguintes: "Gostaria de pertencer a uma organizagdo cujos valores fossem
semelhantes aos meus" (3,33), "E importante para mim trabalhar em uma
organizacdo cujos valores sao parecidos com os meus" (3,31), "Eu trabalharia em
uma organizagao que tivesse valores parecidos com os meus" (3,23) e "Eu tenho
uma visdo de mundo parecida com a de algumas organizacdes"” (3,09). Esta
situacdo de identificacdo foi confirmada na analise qualitativa, como pode ser
observado em partes da analise constante no capitulo 5 deste estudo. O resultado
remete a fundamentacgéo tedrica de Oliveira (2008), que argumenta que "o individuo
identifica-se com uma organizacdo que ele acredita ter valores e crencas similares
os seus” (OLIVEIRA, 2008, p. 182).

Aprofundando a andlise em relagdo as duas dimensbes de identificacdo

organizacional pesquisadas (por imitacdo e por afinidade), verificou-se a existéncia
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de diferencas significativas entre elas, pois o teste de Wilcoxon apresentou um valor-
p de 0,005*, em que o fator identificacdo por imitacdo foi 0 mais expressivo,
conforme dados constantes da TAB. 10. Dessa forma, quando a identificacdo se da
por imitacdo, de acordo com Oliveira (2008), pode-se afirmar que o individuo, por
meio de internalizacdo, assimila valores, crengas e atributos percebidos como
centrais na organizagao em que trabalha como parte de sua identidade. Isso ocorreu
em relacdo a empresa contratada. Dessa forma, pode-se concluir que o estudo
realizado apresentou resultados em conformidade com os pressupostos teéricos da
teoria de Pratt (1998) e Oliveira (2008).

Verificando a pesquisa realizada por ARRUDA (2011), na qual foi feita uma analise
comparativa em relacdo as duas categorias de identificacdo: por imitacdo e por
afinidade, verificou-se diferencas significativas entre a identificagcdo por afinidade
que foi maior do que a identificacao por imitacao.

O terceiro e ultimo objetivo especifico - Analisar a relacdo identidade por afinidade e
identidade por imitacdo a luz dos dados demograficos e funcionais dos empregados
terceirizados -, em sintese, proporcionou os resultados a seguir apresentados para
as seguintes variaveis: sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, renda familiar,

tempo de servico na instituicdo e ocorréncia de outro emprego.

Em relagcdo as variaveis sexo, faixa etéria, estado civil e tempo de servico na
instituicdo pesquisada, ndo foram identificadas diferencgas significativas em relagéo a
identidade por afinidade e a identidade por imitacdo. As diferencas significativas

para p>0,05 e p>0,01 se deram em relacdo as variaveis apresentadas a seguir:

. Escolaridade — em relacéo a identificacdo por afinidade. Neste caso, 0s
individuos com curso superior e pos-graduacdo se identificam mais do que
aqueles que possuem segundo grau, e estes mais que 0S que possuem
primeiro grau (p 0,05).

. Renda familiar — tanto na identificacdo por afinidade (p<0,01) como na
identificacdo por imitacdo (p<0,05) os individuos que recebem saléario maior
gue R$ 2.489,00 identificam-se mais do que aqueles que recebem salario até
R$ 2.488,00.
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. Ocorréncia de outro emprego — na identificacdo por imitacédo, os individuos
gue ndo possuem outro emprego identificam-se mais do que 0s que nao

possuem (p<0,05).

Quanto as limitacBes da pesquisa, € importante mencionar sua caracterizagdo como
um estudo de caso realizado em uma organizacdo contratante de servigos
terceirizados. Dessa forma, todas as particularidades em torno dos resultados séo
pertinentes somente a esta organizacao estudada. A pesquisa foi realizada em duas
unidades da organizacdo, aquelas localizadas nas cidades de Belo Horizonte e Rio
de Janeiro. Portanto, outra limitacdo do estudo foi a n&do generalizacdo dos
resultados para as outras unidades da propria organizacdo. Em sintese, ndo se pode
generalizar as analises elaboradas, assim como os resultados encontrados, que sao
proprios da organizacdo pesquisada, que possui suas proprias caracteristicas, para
outras organizacfes. Organizacdes que também contratam servicos terceirizados
sdo dotadas de realidades diferentes daquelas que foram encontradas e

identificadas neste estudo.

O pesquisador cita também como limitagdo a realizacdo da pesquisa o fato de o
estudo ter considerado e contemplado apenas empregados terceirizados que
prestam servicos em apenas uma organizagdo contratante. Ressalta-se que a
empresa contratada possui contratos de prestacdo de servicos em varias outras
organizagcdes com particularidades diferentes e que podem alterar de forma
significativa o0s resultados pertinentes a identidade organizacional de seus

empregados terceirizados.

Também, ha de se ressaltar que a organizacao pesquisada é prestadora de servigos
do ramo de engenharia, contemplando varias modalidades de servigcos do setor e
representando uma parte minima de todas as organiza¢des que prestam servi¢cos
nas mais diversas modalidades para outras organiza¢cdes contratantes. Vale, entao,
propor que pesquisas sejam realizadas em outras modalidades de prestacdo de
servicos, ja que diversas organizacdes sao dotadas de particularidades e séo

diferenciadas.
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Ainda nessa direcdo, ressalta-se que cada empresa contratante ou tomadora de
servicos terceirizados possui maneiras diferentes de relacionar e tratar os
empregados terceirizados. Para tanto, os resultados de pesquisas futuras sobre a

identidade organizacional podem obter variacdes diversas.

Uma outra direcdo de estudos sobre identidade organizacional consiste em
investigar a identidade de empregados que um dia foram prestadores de servicos
(ex-terceirizados), mas que se encontram na situacdo atual de empregados da

organizacdo contratante, fazendo parte do seu quadro de funcionarios.

Tais recomendacdes certamente ndo esgotam as possibilidades de haver outros
estudos referentes a tematica sobre identidade organizacional e terceiriza¢do, dada
a existéncia de demanda crescente de mao de obra terceirizada. Entender e
analisar como estes profissionais agem e se sentem profissionalmente € de extrema

relevancia tanto para as organizacfes quanto para a academia.

Vale mencionar que um dos entrevistados mencionou a importancia da realizacéo
de outros estudos visando investigar e analisar a satisfagcdo dos empregados

terceirizados, conforme relato a seguir.

Acho que procurar entender a relacdo do empregado com a contratada é
importante, mas a satisfacdo do trabalhador também é de extrema
importancia. Sugiro também que, além da identidade, fosse feita uma
pesquisa sobre a satisfacdo dos empregados terceirizados. (E6)

Por fim, merece destaque a significancia deste estudo sob a 6tica do aprendizado
na academia, enfatizando que foram levantadas outras questbes e
guestionamentos, na busca constante de respostas, no sentido de avancar nos
esclarecimentos sobre a construgdo tematica da identidade de empregados

terceirizados em outras organizagoes.
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ANEXO A

Questionario

Questionario de aplicacdo aos empregados da organizagcdo pesquisada.
Orientacfes para a pesquisa:

O objetivo deste trabalho é levantar informacdes na organizagdo que possam
contribuir com a Dissertacdo de Mestrado em Administracdo que sera desenvolvida

como linha de pesquisa em relactes de poder e dinAmica nas organizacoes.

1. Utilize caneta para marcar suas opc¢oes.

2. Responda cada item o mais preciso e francamente possivel, condicdo essencial
para a confiabilidade dos resultados.

3. Nao assine o seu nome, uma vez que os dados serdo tratados na sua totalidade;
4. Assinale apenas uma resposta para cada questao.

5. Considere exatamente o que acontece e ndo o que seria ideal que viesse a
acontecer.

6. Em caso de alteracao da resposta, faca um circulo na resposta errada e marque a
nova resposta.

7. Para manter a confiabilidade dos resultados é necesséario que todas as questdes
sejam respondidas. Portanto, ao final, repasse cada questdo para verificar se
respondeu a todas.

8. Procure responder de forma espontanea e de acordo com sua consciéncia.

9. Assinale um “X” no espaco reservado a cada sentenga, tendo em vista o seu grau

de concordancia com as mesmas.

Sua participacao € fundamental. Obrigado pela sua atencéo e colaboracgao.
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| - Dados demograficos e ocupacionais:

Sexo:

1. ( ) Masculino 2. () Feminino.

Faixa Etéria:

1.( )até25anos 2.( )de26a30anos 3.( )de3la35anos.
4.( )30ad40anos 5.( )de4la45anos 6. ( ) mais de 45 anos.
Estado Civil:

1. ( ) Solteiro (a) 2.( )casado(a) 3.( ) Desquitado(a)/Divorciado(a)
4. ( ) Viavo (a)

Escolaridade:

1.( ) 1°grauincompleto 2.( ) 1°grau completo 3.( ) 2° grau incompleto
4. ( ) 2°grau completo 5. ( ) Superior incompleto 6.( ) Superior completo
7. ( ) Pds-graduacédo incompleto 8. ( ) Pos-graduacédo completo

Em que faixa de renda familiar, vocé se enquadra?

1. ( ) Até 2488,00 2. ( ) Entre 2488,00 e 3732,00 3. ( ) Entre 4354,00 e
5598,00 4. ( ) Entre 6220,00 e 7464,00 5. ( ) Acima de 7464,00

Que tipo de vinculo empregaticio vocé estabelece com a Organizagcédo?

1. ( ) Efetivo 2.( ) Terceirizado 3. ( ) Estagiério

Ha quanto tempo vocé presta servico na organizacao contratante?

1.( ) hdmenosde lano 2( )delab5anos 3.( )de6al0anos.
4.( ) dellal5anos 5. ( ) del6a20anos 6.( ) maisde 20 anos.

Em que area vocé atua na Organizacao?

1.( )Almoxarifado 2. ( ) Transportes 3.( ) Limpezae Conservagao
4. ( )Manutengdo 5.( )Camarim 6.( )Copa 7.( )Engenharia
8. ( ) Administrativa 9. ( ) Coordenacdo 10.( ) Geréncia 11.( ) outros

Vocé foi contratado para trabalhar quantas horas por semana?

1. ( )30h 2.( )44n 3.( ) Acimade 44h
Vocé possui outro emprego/atividade aléem deste?
1. ( )Sim 2.( ) Nao

Se afirmativo, o seu 2° emprego/atividade apresenta qual grau de importancia para
a composicao de sua renda pessoal/familiar?

1. ( ) € muito importante 2. ( ) € importante 3. () é pouco importante
4. ( ) nao é importante
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Il Escala de Identificagdao Organizacional - EIO

A finalidade deste questionario € de conhecer a percepcdo a respeito do
relacionamento do empregado com a organizacdo na qual trabalha, ou seja, a

empresa Araujo Abreu Engenharia S/A.

Gentileza ler cada afirmativa e indicar a sua opcédo de resposta escrevendo o
namero (1 a 4) que melhor demonstre sua percepcdo nos parénteses que
antecedem a frase. Nao deixe questdo sem resposta. Lembre-se que ndo ha
respostas certas ou erradas e que 1 representa “Discordo Totalmente” e o niumero 4

“Concordo totalmente”.

1 — Discordo totalmente 2 — Discordo em parte
3 — Concordo em parte 4 — Concordo totalmente

01. ( ) Eu tenho valores pessoais parecidos com valores de algumas
organizagoes.

02. () Eu compartilho dos valores com minha organizagao.

03. ( ) Eu prefiro me candidatar a um emprego em uma organiza¢ao quando
ela tem valores parecidos com 0s meus.

04. () Eu trabalharia em uma organizacédo que tivesse valores parecidos
com 0S meus.

05. () Eu tenho uma visdo de mundo parecida com a de algumas
organizacoes.

06. () O sucesso da minha organizagao é meu sucesso.

07. () Minha experiéncia, nesta organizacdo, me levou a ser parecido com
ela.

08. ( ) Eu conheco organizacdes onde as pessoas tem um jeito de pensar
parecido com 0 meu.

09. () Atualmente eu tenho valores semelhantes aos da minha organizacao.
10. ( ) Eu sei quando uma organizacao é parecida comigo.

11. ( ) Eu conheco organizacfes que tem crencas semelhantes as minhas.
12. ( ) Fazer parte do quadro de empregados desta organizagao € importante




para mim.

13. ( ) Eu me sinto valorizado ao ser reconhecido como membro desta
organizacao.

14. ( ) Gostaria de pertencer a uma organizacado cujos valores fossem
semelhantes aos meus.

15. ( ) Os valores da minha organizagéo fazem parte da minha auto-imagem.

16. ( ) Pertencer a esta organizacao é importante para a minha auto-imagem.
17. ( ) E importante para mim trabalhar em uma organizag&do cujos valores

sao parecidos com 0s meus.

Fonte: SIQUEIRA et al (2008)
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APENDICE A

Roteiro de entrevistas

Caro entrevistado,

Com sua prévia autorizacao esta entrevista sera gravada. Vocé néo sera identificado

na pesquisa pelo nome e sim apenas pelo codigo.

Duracédo sera de mais ou menos 20 a 30 minutos.

Roteiro de entrevistas sobre identidade organizacional

Héa quanto tempo vocé trabalha na organizacdo contratada Qual é o seu cargo?
Qual é a area de prestacao de servi¢os?

E na contratante h& quanto tempo vocé presta servigos?

Quais sédo as atividades desenvolvidas por vocé — de forma resumida na
contratante

O que representa para vocé a organizacao contratada?

Vocé se identifica com alguns valores, crencas e praticas da organizacao
contratada?

As praticas da organizagdo contratada a qual vocé pertence condizem com seu
discurso?

A terceirizacdo afeta a sua identidade ou te confunde enquanto prestador de
servicos? Como?

Qual é a importancia para vocé de fazer parte do quadro de funcionarios da
organizacédo contratada?

Vocé gostaria de pertencer a outra organizacdo que tem valores parecidos com
0s seus? Por qué?

Vocé se acha parecido com a organizagdo contratada ou com outras
organizagdes? Como e por qué?

O sucesso da organizacao contratada é o seu sucesso?



94

l. Pertencer a uma organizacdo cujos valores sdo parecidos com 0s seus tem
gual importancia para vocé?

m. Vocé se acha parecido com qual organizacdo (Contratante ou Contratada)?
Justifique.

n. Vocé tem esperanca/vontade de um dia fazer parte do quadro de empregados
da contratante?Por qué?

0. O que vocé espera do seu futuro profissional na organizacdo? Quais sdo suas
perspectivas?

p. Vocé teria mais algum comentario que vocé gostaria de fazer, que de acordo

com sua participacao e visao, que seja importante/relevante?

Observacoes:
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APENDICE B

Termo de consentimento livre para participacdo da pesquisa

Eu, Carlito Aparecido Lopes, estou desenvolvendo uma pesquisa com finalidade
académica, sob orientacdo do Prof. Dr. Luciano Zille Pereira, para o curso de
Mestrado Académico em Administracdo da Faculdade Novos Horizontes, cujo tema
¢ IDENTIDADE DE EMPREGADOS TERCEIRIZADOS: um estudo de caso em
uma organizacdo no segmento da midia nacional. Pretende-se por meio do
desenvolvimento desta pesquisa, analisar e descrever a identidade dos empregados

terceirizados prestadores de servicos.

Sua participacdo é de fundamental importancia para a realizacdo deste trabalho e

seu consentimento em participar deve considerar as seguintes informacoes:

1. Sua participacdo é voluntéria e vocé pode desistir a qualquer momento, caso
deseje, sem risco de qualquer natureza,

2. O seu nome sera mantido em anonimato absoluto;

3. Vocé néo tera nenhum tipo de despesa e nado recebera nenhuma gratificacao
para participacéo da pesquisa;

4. Sua participacdo consiste em preencher um questionario e em alguns casos
participar de uma entrevista;

5. Vocé podera entrar em contato com o pesquisador a qualquer momento que lhe

convier.

Carlito Aparecido Lopes

Mestrando em Administracao

E-mail: carlito_araujoabreu@tvglobo.com.br
Fones: (31) 9131-9020
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Eu, )
RG , afirmo ter conhecimento dos procedimentos e
objetivos relacionados a pesquisa intitulada: “IDENTIDADE DOS EMPREGADOS

TERCEIRIZADOS: estudo de caso em uma organizagcdo no segmento da midia

nacional”, e declaro para fins de direito que estou de acordo em participar
voluntariamente e gratuitamente do referido estudo, participando da coleta de dados,
podendo retirar este consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem penalidade

e sem prejuizo para minha pessoa.

Li e entendi as informacdes procedentes.

Belo Horizonte, , de de 2012.
Rio de Janeiro, , de de 2012.

Assinatura:
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