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RESUMO

A presente pesquisa investigou o0s processos pelos quais 0s vinculos se
estabelecem nas relacbes interpessoais e com a organizacdo, procurando
compreender as implicagcbes provenientes das interagdes dos individuos no
ambientes aos quais estdo inseridos, mais notadamente, nas organizac¢des publicas.
Nesse sentido, a questdo central do estudo foi analisar as possiveis diferencas no
processo de vinculacdo e de construcdo das identidades por parte dos servidores
publicos e dos trabalhadores celetistas, no ambito da Fundacdo e Associacdo de
Servidores de uma IFES. Para tanto, a revisdo da literatura abordou conceitos
relativos aos vinculos pessoais e organizacionais, diferenciando a identificacao de
identidade, bem como a socializacdo enquanto elemento fundamental na construgao
da identidade dos individuos. Assim sendo, a metodologia adotada teve uma
abordagem qualitativa, descritiva, realizada através de um estudo de caso, tendo
como unidade de analise a Fundacao de Apoio, denominada Alfa e a Associacao
dos Servidores, Beta, da IFES. Os sujeitos de pesquisa foram servidores publicos e
trabalhadores contratados sob o regime da Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT), desses o6rgaos referenciados. A coleta de dados foi realizada através de
entrevista pessoal, semi-estruturada, cujo roteiro foi baseado nos tipos de vinculos
organizacionais de Kramer e Faria (2007). Todas as entrevistas foram transcritas na
integra e submetidas a anélise de conteudo. De acordo com as analises dos dados,
ficaram bem claras duas realidades distintas; para o servidor publico, alguns fatores
comprometem a vinculacédo e identificacdo com a organizacdo, como a burocracia
interna, problemas de infra-estrutura e obsoléncia de alguns equipamentos, o plano
de carreira que impede a progressao de niveis funcionais, as disputas internas por
cargos comissionados, criando conflitos pessoais, disputas de poder veladas entre
grupos considerados da ‘situacdo’ e a ‘oposicdo’ € a remuneragao percebida como
inadequada na comparagdo com os salarios de mercado. Por outro lado, a
estabilidade é considerada importante para a vinculagcdo dos servidores com a
instituicdo. Ja os celetistas, apesar de apresentarem percepgdes semelhantes a dos
servidores publicos, estdo inseridos num contexto diferenciado. O diferencial reside
no fato que, apesar de se considerarem ambientados com a Instituicdo, ficou
subentendido o sentimento de categoria de apoio, uma vez que todos os cargos de
direcdo e comando na IFES sao exercidos pelos servidores publicos. Dessa forma,
ficou evidenciado o papel da Instituicdo na construcao da identidade dos individuos,
uma vez que essa é vista como local propicio para se possa estabelecer um
sentimento de pertencer a IFES.

Palavras-chave: Vinculo; identificacdo; identidade; servidores publicos; trabalha-
dores celetistas.



ABSTRACT

This study has investigated the processes by which the bonds are established in the
interpersonal relations and in the organization, seeking to understand the
implications from the interactions of individuals in environments in which they are
inserted, most notably, in public organizations. In this sense, the central question of
this study was to analyze possible differences in the binding process and
construction of identities on the part of public servants and workers under the
Consolidation of the Labour Laws (CLT) within the Foundation and Association of
servers of a Federal Institution for Higher Education (IFES). To this end, the review of
the literature has addressed concepts related to personal and organizational ties,
differentiating the identity verification, as well as socialization as a key element in the
construction of social identity. Therefore, the methodology adopted was a qualitative,
descriptive approach, conducted through a case study, which unit of analysis was a
Support Foundation called Alpha and the IFES Servers’ Association, Beta. The study
subjects were public servants and workers hired under the regime of the
Consolidation of Labour Laws (CLT), from the referred organs. Data collection was
conducted through personal interviews, semi-structured, which script was based on
the types of organizational ties by Kramer and Faria (2007). All interviews were full
transcribed and subjected to content analysis. According to the data analysis two
distinct realities were clear; to the public server, some factors appear to constrain the
binding and identification with the organization, such as internal bureaucracy, poor
infrastructure and obsolescence of some equipment, the career plan that prevents
the functional levels progression, the infighting for commissioned positions, creating
personal conflicts, power struggles between groups considered for or against the
'situation’; remuneration is perceived as inadequate in comparison with market
wages. On the other hand, stability is considered important for the binding of the
servers with the institution. Since the CLT, although having similar perceptions of the
public servants, are housed in a different context. The difference lies in the fact that,
despite considering themselves acclimatised to the Institution, was understood the
feeling of support category, since all positions of leadership and command at the
IFES are exercised by public servants. Thus, it became apparent the role of the
organization on the individuals identity construction, since this is seen as breeding
ground for establishing a sense of belonging to IFES.

Keywords: Bonding; identification; identity; public servants; CLT workers.
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1 INTRODUCAO

A evolucdo do trabalho e o desenvolvimento das sociedades proporcionaram 0
avanco das teorias organizacionais que formularam postulados cada vez mais
complexos e, a0 mesmo tempo, importantes para o sucesso da organizacdo, muitos
desses, dando enfoque as questdes relativas as pessoas, suas subjetividades e
como estas se inserem na sociedade (BREITENBACH, BRANDAO e SOUZA, 2009).
Esse constante aprimoramento nos fundamentos teéricos trouxe novos desafios aos
gestores organizacionais, como a lideranca das pessoas nas empresas, elemento
fundamental para a manutencao e evolucao da organizacdo, uma vez que a gestao
de pessoas nao pode ser realizada somente por tecnologias ou sistemas de
informacao, considerando cada ser como Unico, com caracteristicas e capacidades

individualizadas.

As pessoas sao seres complexos por sua propria natureza, carregando vasta
bagagem adquirida nas mais diversas relacoes, introjetadas muitas vezes de forma
extemporanea, o que da a cada uma personalidade diferenciada, ndo sendo
possivel se despir das caracteristicas basicas de sua personalidade. Assim sendo,
compreender as interagdes dos individuos dentro e fora das empresas se tornou
fundamental para o crescimento/aprimoramento organizacional e pessoal. Por outro
lado, é fundamental entender também quem é esse individuo. Para Enriquez (2006),
os individuos estao impregnados de sentimentos e sua subjetividade € marcada pela
luta contra as “formas de dominacdo”, para garantir a legitimidade de seu “eu”,
demonstrando sua “for¢a” interior, advinda das “a¢des coletivas” no seu processo de

formagéao e sobrevivéncia enquanto individuos autbnomos.

Para Kramer e Faria (2007), nas relacdes interpessoais nas organizacdes, as
pessoas se relacionam, num processo de construcdo de suas proximidades, no que
diz respeito as suas visdes de mundo, permitindo maior ou menor grau de interacdo
entre o individuo e o outro e com o grupo. Para os autores, as “interagdes afetivas”
se reproduzem a partr do momento em que as pessoas se relacionam,

estabelecendo os vinculos entre si, como também com a organizacao.
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Segundo Pichon-Riviere (2000), existe uma relacao estabelecida entre o individuo e
0 objeto (no caso, a organizacdo), em que ambos exercem papeis bem delimitados
na construcdo do vinculo. Por conseguinte, a partir do momento em que a pessoa
estabelece uma relacdo com a empresa, esta construindo o seu vinculo com a
organizacao e vice-versa, delimitando assim, seu comportamento.

Para Harvey (1992, p. 145) “...], a transformacéao da estrutura do mercado de trabalho
teve, como paralelo, mudancas de igual importancia na organizagao [...] e o efeito é
uma transformacéo no modo de controle do trabalho e de emprego.” Nesse sentido, o
mundo de trabalho sofreu transformacdo em sua estrutura, devido principalmente a
”[...] forte volatilidade do mercado, do aumento da competicdo e do estreitamento das
margens de lucro [...] do enfraquecimento do poder sindical [...] e de mao-de-obra
excedente [...] para impor regimes e contratos de trabalhos mais flexiveis” (IBID., p.
145). A partir dai, Harvey (1992) elabora o modelo Estruturas do mercado de
trabalho em condigbes de acumulacéo flexivel, categorizando as forcas de trabalho
em Grupo Central, Primeiro Grupo Periférico, Segundo Grupo Periférico e os demais
trabalhadores, respectivamente, numa ordem perversa de importancia, direitos
trabalhistas, oportunidades, garantias e seguranga no emprego, remuneracao, entre
outros, mas que reflete o atual mundo do trabalho.

Diante dessas reflexdes, Vieira (2004) pondera sobre “nossas identidades”,
reportando ao contexto social em que o individuo estd inserido, e a partir desse
momento, como se estabelecem as relacdes sociais que configuram as identidades,
mais precisamente, as posicoes assumidas e com as quais as pessoas se identificam.
Para Curry' (2003, citado por COUTINHO e SILVA, 2009), as pessoas se apropriam
das experiéncias vividas ao longo de suas vidas, assimilando-as, dando-lhes um
sentido préprio e compartilhando-as com as demais pessoas. Por isso, a identidade
que o individuo internaliza sdo suas experiéncias acumuladas ao longo da existéncia,
dando-lhe sentido, projetando valores, simbolos e significados, que deixam marcas
indeléveis e moldam-lhe o carater e a personalidade. Assim, o economista, filésofo e
socialista alemao Karl Marx (1996) definiu com clareza que nenhum ser humano
nasce pronto, mas o homem €& em sua esséncia, produto do meio em que vive,
construido a partir de suas relacoes sociais em que cada pessoa se encontra.

' CURRY, B. Organizational Flux and its Destabilizing Influence on Employee Identity. Management
Decision, v. 41, n. 6, p. 558-569, 2003.
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De acordo com Ashforth e Mael® (1989, citado por FERNANDES, MARQUES e
ROCHA, 2009), o processo de construcao da identidade faz com que o individuo
elabore internamente um sentimento de pertenca ao grupo com o qual ele se
relaciona, permitindo indagar “qguem sou eu?”, criando um elo psicolégico com as
demais pessoas. Portanto, alinha suas convicgdes com os individuos do grupo, ao
passo que diferencia das outras pessoas com as quais ele ndo se identifica. Assim
sendo, a identidade da pessoa com o grupo se da principalmente pelas afinidades
criadas entre o individuo e aqueles com os quais se identifica; mas como também
pelo sentimento de desigualdade percebida nas outras pessoas nao pertencentes ao
meio no qual se encontra inserido.

A partir dessas inquietacdes, o pesquisador pretende investigar os processos pelos
quais os vinculos se estabelecem nas interacées entre os individuos, bem como em
relacdo a organizacdo. Para tanto, é necessario compreender a perspectiva de
socializacdo como processo vinculado a construcdo da identidade subjetiva das
pessoas. Assim sendo, pretende-se trazer a luz as implicagdes advindas das
relacdes sociais das pessoas no ambientes em que estado inseridas, principalmente
nas organizacdes, no caso, as publicas, objeto de investigacdo, como também trazer
novas inferéncias a partir dos questionamentos apontados pela pesquisa.

1.1 O problema de pesquisa

Nas atuais relacées no mundo do trabalho, a flexibilizagdo se faz presente como um
mecanismo para tornar as organizagcdes mais produtivas e competitivas, com
objetivos claros de se atingir melhores resultados, refletindo nas constantes

mudancas econémicas vividas nos ultimos anos.

A pesquisa foi realizada na Fundagédo e Associagdo de Servidores, denominadas
Fundacao Alfa - organizagdo de direito privado, sem fins lucrativos, que apéia
atividades de extensdo, pesquisa aplicada, desenvolvimento de tecnologia e
prestacao de servico, criada em 1994 por um grupo de 18 empresas - € Associacao

2 ASHFORTH, Blake E.; MAEL, Fred A. Social Identity Theory and the Organization. Academy of
Management Review, v. 14, n. 1, p. 20-39, 1989.
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Beta, entidade sem fins lucrativos, fundada ha 31 anos, que tem por finalidade
promover a integracao e o bem-estar de seus associados, através de atividades de
carater recreativo, esportivo, cultural, assistencial e social, pertencentes a IFES.

Nesse contexto, o pesquisador optou por ndo identificar as instituicdes pesquisadas,
por considerar que esse sigilo trara mais seguranca aos respondentes. Portanto,
duas categorias funcionais serdo investigadas: (i) servidores publicos, admitidos
através de concurso publico, com o regime de trabalho definido como sendo
estatutario; (i) trabalhadores contratados pelo regime de CLT.

Para Tavares Benetti e Aradjo (2008), no regime estatutario existem algumas
particularidades, como a nomeacao, que se da por meio de um ato unilateral, com
uma situacao juridica definida — regida por um estatuto -, na qual o servidor toma
posse no cargo para o qual foi nomeado, sendo a sua admisséao feita por concurso
publico, com direito a todas as garantias estabelecidas pela constituicao, além da
estabilidade apds o cumprimento do periodo de estagio probatdrio. Os trabalhadores
contratados sob o regime de Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), que, segundo
Carvalho Filho* (2000, citado por TAVARES BENETTI e ARAUJO, 2008, p. 4) se
caracteriza como “[...] o Estado e seu servidor trabalhista, celebram efetivamente
contrato de trabalho nos mesmos moldes adotados para a disciplina das relagdes
gerais entre capital e trabalho”.

Destarte, o regime de CLT, segundo Dallari (1992) “[...] foi talhado para disciplinar o
relacionamento entre empregados e empregadores, no setor privado da economia,
visando a defesa do trabalhador [...]”; para 0 mesmo autor, “[...] o regime estatutario
€ 0 que se ajusta perfeitamente ao regime juridico administrativo, que tem como
norte, sempre, a defesa do interesse publico”.

Portanto, o problema delineado para a realizacao da presente pesquisa é: quais as
possiveis diferencas no processo de vinculacao e de construcao das
identidades por parte dos servidores publicos e dos trabalhadores celetistas,
no ambito da Fundacao e Associacao de Servidores de uma IFES?

* Regime de CLT ou celetista — contratacdo de mao-de-obra através da Consolidagdo das Leis do
Trabalho.

* CARVALHO FILHO, José dos Santos. Manual de Direito Administrativo, 6 ed. Rio de Janeiro:
Lumen Juris, 2000.
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1.2 Objetivo geral

O objetivo geral da pesquisa € analisar quais as possiveis diferencas no processo de
vinculacdo e de construcdo das identidades entre os servidores publicos e os
trabalhadores celetistas, pertencentes a Fundacado e Associacdo de Servidores de
uma IFES.

1.3 Objetivos especificos

Os objetivos especificos da pesquisa sao:
a) descrever 0s processos de vinculagdo dos servidores publicos e os
trabalhadores celetistas com suas respectivas institui¢des;
b) descrever as possiveis causas do envolvimento diferenciado dos
servidores publicos e trabalhadores celetistas;
c) identificar as possiveis consequéncias dessa vinculagéo diferenciada na

construcao da identidade dos funcionarios nessas instituigoes.

1.4 Justificativa

A escolha da tematica proposta se fundamenta na convivéncia do pesquisador,
servidor publico, com trabalhadores contratados pelo regime celetista, mais
notadamente aqueles da Fundacdo e da Associacdo de Assisténcia dos
Servidores. Por conseguinte, a forma de vinculo entre os trabalhadores da IFES é
diferenciada, uma vez que o estatutario possui algumas peculiaridades, como ser
ocupante de cargo provido através de concurso publico, nomeado unilateralmente,
ingressando numa situagao juridica pré-determinada, regido por um estatuto em

forma de lei.



20

Por outro lado, o trabalhador celetista € regido pela Consolidacao das Leis do
Trabalho (CLT), que ordena o relacionamento entre trabalhadores e patrdes no setor
privado. Por conseguinte, o pesquisador, nos seus 13 anos de servidor publico, tem
percebido formas diferenciadas de vinculagdo dos servidores publicos e
trabalhadores celetistas. Portanto, a pesquisa torna-se relevante, uma vez que se
pretende ‘descortinar’ quais sdo as implicacdes para a IFES, dessas possiveis

formas diferenciadas de identidade dos trabalhadores.

A pesquisa, numa visdo socialmente aceita, busca compreender as interagbes
pessoais e profissionais dos individuos, mais notadamente nas organizagdes, sua
complexidade no que diz respeito a construgcdo dos vinculos pessoais com o0s
demais, como também com a empresa, num processo de criacdo de identidade, o
que reflete em suas relagdes sociais, familiares e com a comunidade na qual estao
inseridas. Assim sendo, o estudo se mostra relevante socialmente, uma vez que
apresenta pressupostos teoéricos sobre vinculos e identidade, como também suas
inferéncias no mundo do trabalho, proporcionando a compreensao das relacoes

sociais nas organizacdes, mas que também refletem no cotidiano das pessoas.

Sob o aspecto econdbmico, o estudo almeja oferecer subsidios para maior elucidacao
de questdes voltadas as relagbes das pessoas nas organizacdes, para 0s quais 0
pesquisador espera poder contribuir para que as empresas possam ter a real
dimensdao desse problema, o que propiciara solu¢cdes mitigadoras para buscar
equacionar as distor¢des, no sentido de uma maior racionalizacdo dos processos

administrativos e consequente adequacao financeira.

Do ponto de vista da relevancia académica, espera-se com essa pesquisa
estabelecer uma relacdao entre vinculos e o processo de identificacdo e de
construgdo nas identidades das relacbes dos individuos e consequentemente, as
organizacionais, uma vez que essas tematicas tém sido abordadas separadamente
na literatura pesquisada. Assim sendo, 0 que se busca é subsidiar futuros estudos
com essa tematica, proporcionando a compreensao de que 0s impactos nas
relacdes interpessoais podem dificultar a construgao dos vinculos das pessoas com

as organizagdes, permitindo assim avancos sobre os estudos organizacionais.
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A estrutura da presente dissertagdo contempla 06 (seis) sec¢des: (i) 1 INTRODUCAO,
na qual abordam de forma sucinta, os avancos das teorias organizacionais, a
lideranca nas empresas, as relacdes nas organizacdes, como também o problema de
pesquisa, objetivos geral e especificos, a justificativa e a estrutura do projeto; (ii) 2
REFERECIAL TEORICO, onde é feita uma revisdo da literatura, referenciando as
tematicas das mudancas no mundo do trabalho, a socializacdo, as questdes de
vinculos, identificacao e identidade; (ii) 3 METODOLOGIA DA PESQUISA, onde sao
tratados os tipos de pesquisa quanto a abordagem, aos fins e meios, unidades de
andlise e sujeitos da pesquisa, bem como as técnicas de coleta e analise de dados;
(iv) 4 DESCRICAO DO CASO ESTUDADO, que detalha a IFES, a Fundagéo Alfa e
a Associacdo dos Servidores Beta; (v) 5 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS,
constando o detalhamento da coleta de dados, através da tabulacdo do perfil dos
entrevistados e dos elementos dos vinculos organizacionais, de Kramer e Faria
(2007); (vi) 6 CONSIDERACOES FINAIS, bem como as limitagées da pesquisa e
sugestdes para pesquisas futuras; (vi) REFERENCIAS; (vii) APENDICE A — Roteiro
de Entrevistas, constando o modelo do roteiro elaborado pelo pesquisador para a
realizacdo das entrevistas com os respondentes da Fundacgéo Alfa e Associacao Beta,
ligados & IFES; (ix) APENDICE B — Contextualizacdo com a IFES, constando de
forma sucinta, a historia, a rotina de trabalho, pessoas que sédo ou foram referéncias e

a imagem de cada um.



22

2 REFERENCIAL TEORICO

O estudo se propde a investigar as possiveis diferengas nos processos de
vinculagdo e construgédo de identidades dos trabalhadores em uma IFES: servidores
publicos e trabalhadores celetistas. Para fundamentacao teérica da pesquisa, faz-se
necessario realizar a revisao bibliografica dos temas de interesse: (i) mudangas no
mundo do trabalho; (ii) a socializacao; (iii) vinculos; (iv) identificacédo e identidade; (v)
conceituacdo da identidade; (vi) construcdo da identidade, buscando maior

compreensao dos pressupostos norteadores e critérios de analise.

2.1 Mudancas no mundo do trabalho

O trabalho tradicionalmente tem sido visto como “mercadoria” e o trabalhador como
“coisa”, “homem reificado”, ou seja, aquele que se transforma em “mercadoria
polivalente”, se preparando para exercer as diversas atividades produtivas que o
mercado disponibiliza (EVANGELISTA, 2001). Assim sendo, o trabalho
assalariado, apesar de ser um “bem” passivel de ser alienado, se torna
imprescindivel para a sobrevivéncia do homem. Para Marx® (1996, citado por
SILVA e GARCIA, 2001, p. 3)

Antes de tudo, o trabalho é um processo de que participam o homem e a
natureza, processo em que O ser humano com sua prépria agao,
impulsiona, regula e controla seu intercambio material com a natureza.
Defronta-se com a natureza como uma de suas forcas. Pdem em
movimento as for¢gas naturais de seu corpo, bragos e pernas, cabecga e
maos, a fim de apropriar-se dos recursos da natureza, imprimindo-lhes
forma util a vida humana.

Para Marx (1996), o trabalho deve ser entendido como uma relagéo entre o homem e
a natureza, como um “mecanismo” capaz de permitir ao individuo extrair da natureza
aqueles recursos que lhes sao Uteis. O autor menciona a expressao “intercambio”

para se referir a ideia de troca, no sentido de parceria, esclarecendo que o trabalho

por si sé ndo faz sentido, necessitando de uma finalidade em si mesmo.

> MARX, Karl. O Capital: critica da economia politica. Sao Paulo: Difel, 1996. Vol | e II.



23

Segundo Silva e Garcia (2001), historicamente, o trabalho tem desempenhado um
papel preponderante na vida do individuo, uma vez que é utilizado pelo homem para
conseguir atingir suas necessidades de sobrevivéncia, numa interagdo com 0s
recursos naturais que lhe permite “assegurar sua existéncia’. Nesse sentido,
segundo as autoras, o trabalho é elemento imprescindivel a sobrevivéncia do ser,
sendo ele o “instrumento” propulsor do homem na sua busca pela realizacdo de algo

que o mantenha vivo e, portanto, fundamental a condicdo humana.

Para Pichon-Riviere (1998, p. 191), o ‘[...] trabalho humano e social tem se
transformado [...] em uma criacdo, na qual uma equipe de pessoas [...] obtém um nivel
de produtividade que vai muito além da tarefa parcial de cada um de seus membros”.
Sob essa perspectiva, o autor destaca a importancia do trabalho em equipe, como
uma somatoria dos esforcos individuais para se chegar a um resultado em que haja

a prevaléncia do coletivo.

Do ponto de vista histérico, a revisao bibliografica se reporta a meados do século
XVII, com o renascimento comercial ganhando importancia devido as inovacdes
técnicas na agricultura e o crescimento populacional nas cidades, se tornando essas
centro de atividades artesanais e comerciais, surgindo ai o embrido do sistema
capitalista. Nesse periodo, as cidades foram fundamentais para o rompimento das
fronteiras do espaco temporal do dia e do espaco fisico dos lares, uma vez que o
trabalho era realizado diuturnamente (SILVA e GARCIA, 2001).

No final do século XVII, surge o sistema capitalista - a nova estrutura social foi um
processo lento -, se caracterizando pelo crescimento comercial e urbano e a
producdo em larga escala, periodo denominado de capitalismo. Socialmente, um
dos momentos mais marcantes nesse processo historico foi a transformacao de uma
dicotomia feudal, a do senhor versus servo, para aquela que & a referéncia do
capitalismo: burgués versus proletario. Do ponto de vista politico, a grande mudanca
se da pela perda dos poderes centralizados dos senhores feudais, propiciando o

surgimento dos estados nacionais, detentores centrais do poder (/BID., 2001).
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Posteriormente, surge na Inglaterra a Primeira Revolugdo Industrial, com a
introducdo de inovacgbes tecnoldgicas, procurando o aumento da produtividade e
barateamento dos custos de producao e reduzindo os postos de trabalho. Com esse
processo, o0 capital busca cada vez mais aumentar o lucro e delimitar os custos,
através do incremento tecnol6gico ou da exploracdo dos operarios, submetidos a
jornadas interminaveis de trabalho em locais insalubres, alto grau de periculosidade,
fabricas com pouca luminosidade, quentes e Umidas, quase sem nenhuma
ventilacdo e baixissima remuneracao dos operarios (SILVA e GARCIA, 2001). Dessa
forma, houve um inchago das cidades devido a migragcdo dos camponeses que
almejavam melhores condi¢des de vida. A consequéncia foi 0 excesso de mao-de-
obra, ocasionando o desemprego, deixando os trabalhadores sem as minimas
condicbes de sobrevivéncia, proporcionando a organizacdo dos operarios, numa

longa trajetdria nesse processo histérico.

Para Silva e Garcia (2001, p. 14)

[...] com o advento do capitalismo, o trabalho muda de conceito tanto junto a
classe dominada quanto junto a classe dominante. A classe dominante, ao
despojar o trabalhador da arte de desempenhar um oficio por completo, ou
seja, depois de tirar da mesma suas habilidades e qualificacdes, incute nela
uma total dependéncia do trabalho que ela, a classe capitalista Ihe fornece,
a fim de atender as necessidades de consumo que ela mesma desperta na
classe trabalhadora.
Nesse sentido, o capitalismo promoveu profundas mudancas no mundo do trabalho;
os trabalhadores perderam sua capacidade de produzir um produto acabado,
transformando-os em operarios “tarefeiros”, de forma automatizada, sem quaisquer
interferéncias ou tolhendo-lhes a competéncia, anteriormente caracteristicas dos
processos artesanais. A partir dai, o trabalhador perde a sua condicdo de individuo
independente, senhor de seu préprio destino e capaz de realizar sua funcgéao,
prendendo-o a um processo de producdo fabril, totalmente dependente do seu
emprego, uma vez que ele ndo € mais autbnomo, mas sujeito a uma nova forma de

trabalho imposta pelas classes dominantes, representada pelo capitalista, o patrao.

Posteriormente, um periodo marcante nos avancos tecnolégicos se situa entre o

final do século XIX até meados do século XX, quando a sociedade experimentou
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grandes progressos, como uma série de descobertas - o petrbleo, o motor a
combustédo, o uso da forca das aguas na geracao de energia elétrica -, criando as
usinas hidrelétricas. A Segunda Revolug¢do Industrial propiciou o surgimento das
grandes industrias siderargicas, metallurgicas, petroquimicas, automobilisticas,
transporte ferroviario e naval. A maioria dos avangos tecnol6gicos se deu através das
pesquisas cientificas, de forma continua, buscando novos materiais, tecnologias e
métodos de producao, voltados para o aperfeicoamento industrial e com o objetivo de

ampliar as margens de lucro.

As novidades tecnoldgicas favoreceram uma dindmica produtiva na atividade
industrial, posicionando paises que lideraram o processo de industrializacdo, mais
notadamente os Estados Unidos da América, alguns paises europeus e o Japao,
que ingressaram na segunda revolugao industrial. No inicio do século XX, surge na
cidade de Detroit, como inovagao do trabalho, a linha de montagem controlada a

fragmentacao das tarefas na fabrica de automéveis de Henry Ford.

A partir da década de 1970, alguns acontecimentos foram decisivos para a crise do
modelo fordista, como a crise do petréleo, em 1973 e o surgimento da “estagflacdo™,
acompanhados pela reestruturacdo econdémica, politica e social. Nas relagdes de
trabalho, o periodo apresentou profundas altera¢des, criando um cenario ideal para
a flexibilizagdo do contrato de trabalho, qual seja: (i) o enfraquecimento dos
sindicatos; (i) a grande oferta de mao-de-obra, devido ao desemprego; (iii) o
aumento da competitividade, inclusive externa; (iv) a diminuicdo das margens de
lucro e (v) a volatilidade do mercado (HARVEY, 1992).

Posteriormente, nas décadas de 1970 e 1980, houve um “[...] conturbado periodo de
reestruturacdo econdmica e reajustamento social e politico” (HARVEY, 1992, p.
140). Socialmente, novas experiéncias aconteceram nas organizacdes, assim como
nas relacdes interpessoais e politicas, se destacando novos comportamentos, mais
precisamente, “...] um regime de acumulacéo inteiramente novo, associado com um

sistema de regulamentacao politica e social bem distinta.” (/BID., p. 140)

6 Estagflagao — estagnagédo de consumo de bens e alta inflagao de precos. (HARVEY, 1992, p. 6).
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Segundo Harvey (1992), a acumulacédo flexivel surge como um contraponto a
rigidez do modelo fordista, se caracterizando como um processo pelo qual o
trabalho, os padrdes de consumo e o mercado se tornaram flexiveis,
proporcionando o aparecimento de novos setores produtivos e consequentemente
novos mercados, alterando radicalmente os padrées de desenvolvimento,
propiciando o surgimento de setores produtivos e regides geograficas desiguais do
ponto de vista econdmico. Para o autor, essa flexibilizacdo criou “[...] um vasto
movimento no emprego no chamado ‘setor de servicos’, bem como conjuntos
industriais completamente novos, em regides até entdo sub-desenvolvidas [...]”
(HARVEY, 1992, p. 140), o que permitiu aos patrdes exercerem pressdes de toda
ordem sobre os trabalhadores, onde o “[...] trabalho organizado foi solapado pela
reconstrucdo de focos de acumulacao flexivel em regides que careciam de

tradi¢cOes industriais anteriores [...]".

Portanto, o mercado de trabalho, segundo Harvey (1992, p. 143) passou por uma
radical reestruturacao:
Diante da forte volatilidade do mercado, do aumento da competicdo e do
estreitamento das margens de lucro, os patrées tiraram proveito do
enfraquecimento do poder sindical e da grande quantidade de mao-de-
obra excedente (desempregados ou subempregados) para impor regimes
e contratos de trabalho mais flexiveis.
Essa mudanca radical nas relacées de trabalho, com a valorizacdo do capital,
alterou significativamente o panorama até entdo estabelecido, sempre em favor da
empresa que, segundo o autor, a flexibilizacdo pretendia “[...] satisfazer as

necessidades com frequéncia muito especificas de cada empresa”. (IBID., p. 143).

Portanto, para Harvey (1992), a nova estrutura do mercado de trabalho se configura
conforme a FIGURA 1.
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Figura 1 — Estruturas do mercado de trabalho em condic6es de acumulacao flexivel.
Fonte: Harvey (1992, p. 143).

Nessa estrutura, Harvey (1992, p. 144), considera que o “Grupo Central” esta cada
vez mais reduzido, uma vez que os trabalhadores de “[...] tempo integral, condicao
permanente e posicao essencial para o futuro de longo prazo para a organizacao” se
tornaram cada vez mais escassos. Nesse nivel, as condicbes de trabalho sao
excelentes para um grupo reduzido, mas, em contrapartida, o trabalhador deve ser

“...] adaptavel, flexivel e, se necessario, geograficamente mével”.

No sentido do centro para a extremidade, sdo delineados dois “subgrupos bem
distintos”; no primeiro, sao os “[...] empregados em tempo integral com habilidades
facilmente disponiveis no mercado de trabalho [...] rotineiro e de trabalho manual
menos especializado” (IBID., p. 144). Portanto, para os trabalhadores pertencentes a
esse subgrupo, a alta rotatividade é uma caracteristica marcante, devido ao fato de
terem o acesso ao crescimento na carreira reduzido.
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Em relacdo ao segundo subgrupo, Harvey (1992) considera uma flexibilidade
numérica maior, incluindo trabalhadores em tempo parcial ou casual, com contrato
por tempo determinado, temporarios, subcontratacdo e treinandos com subsidio
publico, possuindo ainda menos seguranca no emprego. Portanto, esses
trabalhadores sdo cada vez mais significativos no mercado de trabalho,
caracteristica essencial da flexibilizagdo. Por essa nova ordem, como o mercado
tende a reduzir cada vez mais a oferta de empregos, os trabalhadores pertencentes
ao segundo subgrupo, se caracterizam por ser uma forca de trabalho com menos
segurangca em comparagao ao primeiro subgrupo, empregando aqueles que se
sujeitam a abrir mao de muitos direitos trabalhistas por uma colocacao, mesmo que
temporaria, como também na demissdo, representando um custo relativamente
baixo para a empresa (HARVEY, 1992).

Para Harvey (1992), o aumento da competitividade no mercado de trabalho se
mostrou prejudicial para alguns trabalhadores, mas, por outro lado, revigorou a forca
produtiva, o que permitiu maior distribuicdo de renda, principalmente, favorecendo
aqueles considerados “privilegiados”, em detrimento do trabalhador de menor
condicdo socio-econbmica. Essas mudancas drasticas refletram de forma
acentuada nas relacbes entre o capital e o trabalho, fazendo com que a maioria dos
trabalhadores sofresse constantes perdas, como: diminuicdo da autonomia
profissional, do poder aquisitivo e de direitos trabalhistas conquistados ao longo do
tempo. Em paralelo, surge a necessidade cada vez maior de qualificacdo, temor pela
perda do desemprego, dificuldades de recolocagao, e aumento de doengas oriundas
do estresse.

Segundo Harvey (1992, p. 144)

Esses arranjos de emprego flexiveis ndo criam por si mesmos uma
insatisfacdo trabalhista forte, visto que a flexibilidade pode as vezes ser
mutuamente benéfica. Mas os efeitos agregados, quando se consideram a
cobertura de seguro, os direitos de pensdo, os niveis salariais e a
seguranca no emprego, de modo algum parecem positivos do ponto de vista
da populacao trabalhadora com um todo.

Outro ponto importante a ser abordado é, segundo Sennett (2001), a “corrosdo do
carater”, embutida no novo capitalismo, trazendo consigo caracteristicas além do

modelo produtivo, impondo sérias mudancas no mundo do trabalho, com
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consequéncias para o trabalhador, como a flexibilidade, a terceirizacdo, o
imediatismo - trabalho em periodos determinados de tempo -, novos controles no

trabalho, obrigando o individuo a reinventar-se de forma permanente.

Pesquisas em Sociologia do Trabalho sinalizam que o trabalho hoje é realizado num
ambiente mais humanizado, mas que, na realidade, mesmo nas condi¢des atuais de
trabalho, existem conflitos de toda ordem, com sérias e danosas implicacées na
subjetividade de individuo. Portanto, o culto a personalidade tem avancado,
deixando de lado os valores embutidos no carater das pessoas, denotando um
sentimento de desejos e vontades com uma conotacao predominantemente pessoal
(SENNETT, 2001). Assim sendo, as consequéncias desse novo formato tende a
moldar novas relagdes sociais e organizacionais, trazendo consigo o0
enfraquecimento do vinculo das pessoas com as instituicdes e a consequente perda
de valores e virtudes essenciais como a lealdade, compromisso mutuo e a

confianga, corroendo o carater das pessoas.

Para Harvey (1992, p. 161), “...] embora as raizes dessa transicdo sejam [...]
complicadas, sua consisténcia com uma transicdo do fordismo para a acumulacao
flexivel é razoavelmente clara, mesmo que a direco [...] ndo seja”. E compreensivel
esse entendimento, uma vez que a flexibilizacdo do capital denota uma
caracteristica relacionada a vida moderna, no sentido de acentuar o “novo, efémero
e fugidio”, num contraponto aos valores tradicionais vigentes no fordismo. Por
conseguinte, o individualismo exacerbado acabou substituindo a “agédo coletiva”,
embora ndo represente condicao suficiente para a transicdo necessaria do fordismo

para a acumulacao flexivel.

As mudancas advindas na sociedade, através da ruptura do modelo fordista e a
consequente implementacdo da acumulacdo flexivel, trouxeram profundas
alteracdes para a economia, uma vez que o capital passou a ser investido no “novo”,
“efémero”, “fugidio”, o capital volatil e especulativo, que ndo gera trabalho e nem
produz riqueza, ancorado em mercados que lhe ofereca rentabilidade e lucros
imediatos, ao passo que os valores anteriores sdo renegados, sem quaisquer
constrangimentos. Do ponto de vista das relagdes sociais, as acdes coletivas
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perderam espaco para o individualismo, em funcao de o trabalhador possuir metas a
serem cumpridas, deixando de lado o trabalho em equipe, para se concentrar no seu

desempenho, visando aumentar a competitividade da empresa.

Segundo Antunes e Alves (2004, p. 342)

[...] para se compreender a nova forma de ser do trabalho, a classe
trabalhadora hoje, é preciso partir de uma concepgdo ampliada de trabalho.
Ela compreende a totalidade dos assalariados, homens e mulheres que
vivem da venda da sua forga de trabalho, ndo se restringindo aos
trabalhadores manuais diretos, incorporando também a totalidade do
trabalho social, a totalidade do trabalho coletivo que vende sua forgca de
trabalho como mercadoria em troca de salario.

Atualmente, o trabalho ndo s6 pode ser visto sob a perspectiva daqueles que
produzem e sao considerados os “trabalhadores manuais diretos”, aqui entendidos

como os trabalhadores de chao de fabrica, mas dizem respeito a um universo mais

amplo, compreendendo aqueles que atuam em todos os demais setores produtivos.

Antunes e Alves (2004) consideram que o arrefecimento do binémio taylorismo/
fordismo, a partir da reestruturacao produtiva do capital, tem levado o proletariado
tradicional, aquele até entdo originado das fabricas e industrias, executor de
atividades especializadas, inserido num contexto onde a industria era verticalizada
na sua estrutura, ser substituido por um trabalhador que transita num universo
profissional caracterizado pela forma mais desregulamentada de trabalho e que os
empregos até entdo, considerados estaveis e formais, tem convivido com um
modelo de instabilidade e inseguranca profissional. Os autores se referem ao
trabalhador como “proletario” na acepcgao classica do termo, se referindo as
grandes transformagdes acontecidas no até entdo consagrado mundo do trabalho,
como o operario que esta inserido em suas atividades tradicionais e vem perdendo
esse status, passando por uma ‘“reestruturacdo produtiva” e suas garantias
individuais, da funcéo, passam por um processo de mudanga na sua concepgao.

No contexto da transicdo do modelo fordista para a especializacao flexivel, essas
mudancas ocorridas no mundo do trabalho revolucionaram a maneira de se produzir,
voltada para bens de consumo que atendam um mercado volatil, avidos de produtos
cada vez mais modernos, impregnados de “altas tecnologias”, ou mesmo novidades,
bem ao agrado de um consumidor infiel a marcas, modelos ou recursos
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tecnoldgicos. Com o advento da globalizacdo da informacao, produtos langados em
paises de outros continentes passam quase que imediatamente, serem sonhos de
consumo em praticamente todas as demais regides do mundo, trazendo a sensacao
ao consumidor de estar na linha de frente do dominio das tecnologias e, portanto,
conectado com aquilo que ha de mais moderno.

Para Sennett (2001, p. 59)

A especializacao flexivel é a antitese do sistema de producao incorporado
no fordismo. [...] A especializacdo flexivel serve a alta tecnologia; [...] A
rapidez das modernas comunicacoes também favoreceu a especializagdo
flexivel, pondo dados do mercado global ao alcance imediato da empresa.
Além disso, essa forma de producéao exige rapidas tomadas de decisoes [...]
O ingrediente de mais forte sabor nesse novo processo produtivo é a
disposi¢cdo de deixar as mutantes demandas do mundo externo determinem
a estrutura interna das institui¢des.

A flexibilizacdo do trabalho tem se caracterizado por acdes que visam reduzir os
custos operacionais e financeiros das empresas, agilizarem processos de producao,
permitindo as organizagdes concentrar o foco do negdécio na atividade-fim e
terceirizando algumas atividades-meio. De acordo com Holzmann da Silva’ (1997,
citado por SARSUR et al., 2002, p. 3), a busca pela racionalizacdo financeira das
empresas ‘“[...] tende a leva-las a uma redefinigdo de suas operagdes, com a busca
de estruturas mais enxutas e flexiveis e otimizacao de fluxos internos e externos”.
Inicialmente, o controle exercido pela contratante propiciava certa autonomia, uma
vez que “os diferentes espacos fisicos” permitiam a flexibilizacdo o emprego da forca
de trabalho, como uma estratégia utilizada pelo capital.

Atualmente, a terceirizacdo ou subcontratacdo do trabalhador tem como
caracteristica fundamental o “repasse de atividades repetitivas, com baixa
remuneracao, exiguidade de prazos”. Por conseguinte, a flexibilizacdo pode ser
entendida como o processo estratégico que as empresas adotam, buscando
transferir toda aquela atividade ou processo que ndo considere essencial; assim, a
empresa contratante prioriza seus esforcos naqueles processos que consideram
essenciais ou core busines®. Por conseguinte, essa “agilidade de processos

" HOLZMANN DA SILVA, Lorena. Trabalho a domicilio. In: CATTANI, Antonio David (Org.). Trabalho
e Tecnologia: dicionario critico. Petrépolis, RJ: Vozes, 1997.

8 Core busines - Para Hamel e Prahalad (1995, citado por KVIATKOWSKI, 2006, p. 5), uma das
tarefas se refere a identificacdo das competéncias existentes na organizagdo. A identificagdo das
competéncias essenciais é de fundamental importancia para se definir o core business da empresa.



32

organizacionais”, no sentido de repassar a outros parte de atividades produtivas, tem
levado o trabalhador a n&o se envolver com a cultura organizacional da empresa
matriz do produto.

2.2 A socializacao

Berger e Luckmann (1985, p. 173) consideram que “[...] o individuo ndo nasce
membro da sociedade. Nasce com a predisposicao para a sociabilidade e torna-se
membro da sociedade”. Por conseguinte, “...] a socializacéo realiza-se sempre no
contexto de uma estrutura social especifica” (/BID., p. 216). Assim, a socializacao €
um processo de elaboracao de relagdes, permitindo ao individuo nela se inserir, a

partir de suas experiéncias adquiridas nas culturas familiar, social e profissional.

Para Dubar (2005), socializagdo € um conceito originado na Psicologia, Antropologia
e Sociologia, carregado de multiplas abordagens e consequentes significados,
sendo que a socializacao possui duas perspectivas: (i) passiva: a interferéncia das
organizagdes na maneira como o individuo faz, sente e pensa; (ii) ativa: ao mesmo
tempo em que assimila, o individuo influencia os modos de ser do grupo, fazendo-se

reconhecer pelos outros.

Fernandes, Marques e Rocha (2009, p. 4) consideram que a socializa¢do, enquanto
processo desde a infancia, “..] explicam como o sujeito desenvolve suas
capacidades, constréi regras, valores e signos que o acompanham por toda a vida
[...]”, permitindo, a0 mesmo tempo, sua identificacdo perante o grupo e suas
posteriores socializagdes. Assim sendo, essas atitudes desenvolvidas de forma
natural sdo postas em constantes validagdes, uma vez que podem ocorrer “crises de
identidade”, a partir da percepcéao pelo individuo de “[...] situacées ambiguas, frente ao
antigo e ao novo, que colocam em duvida suas referéncias adquiridas na infancia”
(IBID., p. 4). Portanto, fica o entendimento de que o processo de socializagao esta em
constante evolugdo, uma vez que, desde a infancia, sua construgcdo se molda,
servindo para o restante da vida. Esses acontecimentos — “regras, valores e signos” -

embasam e dao sentido a sua socializacdo, quer seja na vida pessoal ou profissional,
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permitindo que o individuo possa definir com quais grupos se identificara, fazendo
com gue o seu sentimento de pertenca prevaleca nas suas escolhas.

Os conflitos advindos durante a vida e colocados a prova em situacdes ambiguas
sdo capazes de instaurar contradicbes e deixar duvidas sobre os referenciais
construidos ao longo da existéncia dos individuos. De acordo com Dubar (2005),
apesar de Max Weber ter abordado a interatividade do “eu-outro” como importante
pressuposto social, foi George Mead quem primeiramente conceituou a socializacao
como um “processo de construcdo de uma identidade social” na relagao interpessoal
entre o individuo e o outro, na sua obra ‘Mind, self and society’, publicada em 1934.
A partir das andlises dos pressupostos sobre as pessoas e 0 processo de
socializacao, é preciso compreender quais sentimentos tomam forma nas relagdes

sociais, oriundas da interagéo individuo-organizagao.

Segundo Berger e Luckmann (1985, p. 228)

Os processos sociais implicados na formagéo e conservagédo da identidade
sao determinados pela estrutura social. Inversamente, as identidades
produzidas pela interagdo do organismo [a organizagdo], da consciéncia
individual e da estrutura social reagem sobre a estrutura social dada,
mantendo-a, modificando-a ou mesmo remodelando-a.

Assim, a estrutura social na qual o individuo esta inserido tem papel fundamental na
construgcdo da identidade, uma vez que as interferéncias vividas nas relacdes

interpessoais contribuem de forma significativa como elo entre a pessoa e o grupo

social, se tornando elemento fundamental na vinculagdo da pessoa.

2.3 O construto Vinculos

Segundo Enriguez (2006, p. 3),

Para que o individuo pudesse tornar-se um ser histérico, foi preciso
naturalmente que ele se tornasse um ser de direito, ou seja, alguém que
desfrute de direitos (direitos politicos, direitos civis e, mais recentemente,
direitos sociais) e, sobretudo, que seja reconhecido como tendo o direito,
como ser humano e como cidaddo de um pais, de gozar da totalidade dos
direitos acordados (ou arrancados) ao conjunto dos cidadaos nacionais ou
ao conjunto dos homens residentes num territorio. O sujeito de direito é,
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pois, um individuo considerado, respeitado frente a todos os outros e que

esta sob a protecdo de uma lei semelhante para todos.
Além do individuo autbnomo, o autor aborda os direitos e garantias individuais,
conquistadas — e muitas vezes “arrancadas” -, como condi¢cdes esséncias para
torna-lo um “sujeito de direito”. Assim, as pessoas devem ser compreendidas e
respeitadas nos seus mais diversos direitos basicos, com também devem ser aceitas
como pessoas Unicas, impregnadas de um passado histérico e cultural,
independente de suas convicgbes religiosas, politicas, preferéncias sexuais ou

ideoldgicas, numa sociedade moderna e democratica.

Para Melo (2006, p. 25), “[...] desde o nascimento [...] todo o individuo estabelece
diferentes vinculos [...]”, podendo esses ser conceituados em varios campos da
ciéncia, como a Sociologia, Psicologia e Filosofia. Segundo Pichon-Riviére (2000), o
vinculo é uma estrutura na qual estéao incluidos um individuo, um objeto e uma relagéao
particular entre eles - do individuo ante o objeto e vice-versa -, ambos cumprindo
determinada fung¢do. Assim sendo, existe no vinculo uma “relacao particular” entre o

objeto e o individuo, sendo o primeiro, fonte de interesse do segundo.

Faria e Schmitt (2004, p. 8) definem o vinculo como

[...] a dindmica psiquica da inter-relagéo entre sujeito e objeto [...] que se da
no espago subjetivo. E o processo que possibilita ao sujeito reconhecer o
outro enquanto objeto de desejo e sujeito, assim como se reconhecer
enquanto suijeito.
Para os autores, esta relacao acontece no intimo do individuo, de forma dinamica,
num processo de se reconhecer e buscar no objeto (no caso, o objeto como sendo a

organizacao), sua identidade, para a assimilacao de sua satisfacéo pessoal.

Em relacdo ao conhecimento enquanto uma situacao nova, Pichon-Riviere (1998)
considera que é necessaria adaptacao a realidade, o que se exige a reestruturacao
dos vinculos dos individuos, surgindo, o medo da perda dos vinculos anteriormente
estabelecidos, como também o temor frente ao novo, uma vez que a pessoa nao se
sente preparada, como tdo bem define o autor: “...] essas ansiedades, que
coexistem e operam em forma complementar, configuram uma atitude de resisténcia
a mudanga [...]” (IBID., 216).
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2.3.1 A Teoria dos Vinculos segundo Enrique Pichon-Riviere

A Teoria dos Vinculos, desenvolvida pelo psiquiatra e psicanalista argentino de
origem suica, Enrique Pichon-Riviere (1907-1977), tem como premissa a histéria
pessoal do individuo até sua insercao em determinado grupo (verticalidade),
juntamente com a histéria social do grupo até esse momento (horizontalidade).
Assim, a verticalidade e a horizontalidade do grupo se coadunam na teoria, mas, na
pratica, podem surgir conflitos entre seus membros em relagdo as atividades
individuais e coletivas. Para o autor, o grupo € um conjunto restrito de individuos
articulados por sua mutua representagéo interna e ligados num determinado espaco
temporal, determinados a executar, explicita ou implicitamente, suas atividades.
(PICHON-RIVIERE, 1998).

Essa teoria considera a relacao entre o sujeito e o objeto como uma espiral dialética,
uma vez que ambos se realimentam mutuamente, fazendo com que o individuo seja
uma resultante dindmica em continuo movimento, que considera tanto o sujeito
como o objeto, com caracteristicas normais e alteragdes consideradas patoldgicas,
no inter-jogo estabelecido entre esse e os objetos internos e externos, denominada
pelo autor com vinculo (PICHON-RIVIERE, 2000). Assim, o vinculo é definido como
"[...] uma estrutura complexa que inclui um sujeito, um objeto, e sua mutua inter-
relacdo com processos de comunicacdo e aprendizagem." (PICHON-RIVIERE,
2000, p. 38). Para o autor, o vinculo normal é considerado quando o individuo pode
fazer uma escolha livre de um determinado objeto, resultando numa boa
diferenciacao entre ambos.
Em nenhum paciente apresenta um tipo Unico de vinculo: todas as relagdes
de objeto e todas as relagbes estabelecidas com o mundo sdo mistas.
Existe uma divisdo que é mais ou menos universal, no sentido de que por
um lado se estabelecem relagbes de um tipo, e por outro, de um tipo
diverso. (PICHON-RIVIERE, 1991, p. 44).
Portanto, devido as varias relagdes que sao estabelecidas pelo individuo com o seu
entorno, os vinculos podem ser multiplos ao longo de sua existéncia, desde os

considerados normais, até os parandicos, dependendo das estruturas presentes.
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Para Pichon-Riviere (2000), o vinculo se manifesta entre os campos psicolégicos
internos e externos, sendo que o primeiro que condiciona as manifestacées externas
dos individuos; portanto, a realidade externa se da por meio das caracteristicas
adquiridas pela aprendizagem entre o sujeito e seus objetos internos. Assim, na
Teoria do Vinculo, o individuo é considerado, através de determinadas condutas,
como a resultante dindmica elaborada a partir do inter-jogo criado entre sujeito e os
objetos internos e externos, estabelecida por meio da interacdo dialética entre eles
(PICHON-RIVIERE, 2000).

Segundo Pichon-Riviere (2000), os vinculos dos individuos se dao em trés
momentos distintos (FIGURA 2):

a) contribuicdo para com o grupo: afloram os sentimentos de filiacdo e
identificacao, surgindo dai a vontade de pertencer ao grupo, a partir da
maior integragao na relagcao individuo/grupo;

b) cooperacdo com o grupo: a seguir, o individuo contribui para a realizacao
da tarefa em grupo, interagindo com o grupo;

c) pertencia — nesse momento, o individuo formaliza seus vinculos, sentindo-
se centrado nas pessoas e atividades desenvolvidas, através dos

sentimentos que o integre socialmente ao grupo.
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Figura 2 — Trés momentos dos vinculos organizacionais.

Fonte: Pichon-Riviere (1998).

37

O vinculo, enquanto relagao formal e informal do individuo com a organizacao, ajuda

na construcdo do bem-estar por pertencer ao grupo, como também em relacdo a

empresa. Portanto, a subjetividade manifestada no envolvimento do trabalhador com

a empresa, sua vinculagdo, permite que as pessoas internalizem o processo de

identidade pessoal, com o grupo e com a organizacdo. Contraditoriamente, a

flexibilizacdo, com a informalizacdo das relacées de trabalho e condicbes sdcio-

econbmicas adversas, tem contribuido para a nao vinculagéo do trabalhador, com o

grupo e com as organizagoes.

2.3.2 Vinculos nas organizacoes

Melo (2006) apresenta de forma sucinta, as concepgoes tedricas sobre os vinculos

nas organizagoes, relacionadas a Psicologia, Sociologia e Filosofia (FIGURA 3).



38

CONCEPCOES CONCEITOS
DISCIPLINAS
TEORICAS PSICOSSOCIAIS
# Ligacoes afetivas
# Identificagdo social ) :
Psicologia || * Categoriza fosocial | | 7 tEmmento cama
sicologia » Comparagio social o ahalna
> Principio de # Satisfacao no tr_ahalhc-
iniquidade # Comprometimento
organizacional
- ) »  Percepgao de suporte
* :E;%mal o ~»  organizacional
Sociologia ™ . prncipi #  Percepgao de
9 # Pnncipio de reciprocidade
reciprocidade organizacional
#  Perceppoes de justica
# Principios de justica
Filosofia ™ —

Fonta: Adaptado de Siquera, MMM, & Gomide Jr. 5. (2004) Vinculos do Individuo com o Trabalho e com a
Omanizagao. InJ.C. Zanelli, J.E. Eurges—ﬂndade & AV.B. Bastos (Orgs.). Pricologia, organizagdes e trabalhe no
Braail (p. 301). Porto Alegre: Arimed,

Figura 3 - Vinculos do individuo com o trabalho.
Fonte: Melo (2007).

Sob a ¢ética da Psicologia, o que chama a atengédo sao os significados - “ligacdes
afetivas” e “identificacdo” -, nas quais a identificacdo do trabalhador com a
organizacao s6 acontecera se houver sentimentos de afeto. Na Sociologia,
significados como “troca” e “reciprocidade”, deixa clara a ideia de barganha, ndo no
sentido pejorativo da palavra, mas como uma negociacéao justa e ajustada, buscando
a satisfacdo. Na Filosofia, o significado de *justica”, se torna fundamental em

quaisquer relacbes humanas.

Para Bion® (1970), Bleger'® (1989), Enriquez'" (2001) e Pichon-Riviere (1998,
citados por KRAMER e FARIA, 2007), a organizacdo enquanto local de trabalho,
composta por grupos de pessoas, se caracteriza por apresentar dois planos — o
consciente e explicito e o ndo-consciente e nao-planejado -, respectivamente. No

primeiro, sua representacdo se da no planejamento, objetivo e estrutura

° BION, W. R. Experiéncias com grupos: os fundamentos da psicoterapia de grupo. Rio de Janeiro:
Imago, 1970.
10 BLEGER J. Temas de psicologia: entrevista e grupos. 4. ed. S&o Paulo: Martins Fontes, 1989.

" ENRIQUEZ, E. O vinculo grupal. In: LEVY, A. et al. Psicossociologia: analise social e intervengao.
Belo Horizonte: Auténtica, 2001.
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organizacional. No segundo caso, 0 que se destaca é a subjetividade do individuo,
representada pelas relagdes interpessoais, uma vez que os “vinculos, conflitos,
temores, [...] idealizacGes, desejos do poder, sentimentos de inveja, de vaidade, de
identificacdo” (KRAMER e FARIA, 2007, p. 84) estao presentes. Para os autores, 0
vinculo, assim como os demais sentimentos, se refere a subjetividade do individuo,
se reportando as relagdes estabelecidas por este com a organizacio, denotando em
que nivel o envolvimento do trabalhador se manifesta, em qual grau de intensidade

OU mesmo em sua auséncia.

Dessa maneira, Kramer e Faria (2007, p. 84) consideram que ‘[...] vincular-se
significa estabelecer uma relacdo, um elo com algo ou alguém. [...]” e que o vinculo
organizacional € uma relacao que o individuo
[...] estabelece a partir do seu trabalho, denotando o seu grau de ligagéao
com a organizagdo, o grau de envolvimento com o0s seus projetos e

objetivos, assim como o comprometimento com seus problemas, politicas,
desempenho e resultados (KRAMER e FARIA, 2007, p. 84).

Portanto, o vinculo é fundamentalmente uma relacéo, necessaria a pluralidade e nao
a unicidade, nao se considerando aqui, discussoes filoséficas sobre a introjetividade
do individuo. Essa conceituacao, “ligacdo com a organizacao”, se refere as relacdes
formais e informais entre o trabalhador e a empresa, com o0 grupo, 0s projetos, ou

seja, vivenciando e interagindo na organizagao.

Para Kramer e Faria (2007, p. 102), os vinculos organizacionais demonstram o elo
da pessoa para com a “[...] a organizagao e o envolvimento com os seus projetos e
objetivos, assim como o comprometimento com o0s seus problemas, politicas,
desempenho e resultados”. Assim sendo, os vinculos permitem aos individuos
celebrarem com as organizagdes, relacoes mais soélidas, no sentido de se ter um

melhor comprometimento e respeito entre ambos.

Faria e Schmitt (2004) consideram que os vinculos organizacionais do individuo
podem ser: (i) objetivo: diz respeito as relagbes formais de trabalho, ou seja, o
contrato de trabalho, salario, entre outros; (ii) subjetivo: relacionado a subjetividade

dos individuos, mais precisamente, sentimentos de pertenca, reconhecimento, a
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realizacdo de desejos, entre outros. Dessa maneira, as organizagdes adotam como
estratégia, o controle sutil, quase imperceptivel, dos vinculos organizacionais criados
pelas pessoas para com a empresa, voltados para a subjetividade do individuo:

desejos, necessidade de pertencer e de sentir-se realizado.

Reproduzindo os conceitos apresentados para as organizacbes, Kramer e Faria
(2007, p. 85) afirmam que “[...] como uma associacao estruturada, as organizacoes
propiciam aos individuos se relacionarem, conviverem, interagirem e se reconhecerem
como seres sociais.” A partir desta andlise, deduz-se que, de alguma maneira, as
organizagdes sao grupos formados por pessoas, cada um com sua visdo de mundo,
sendo necessario, portanto, que o0s gestores conhegcam seus colaboradores,

procurando integrar os objetivos pessoais de cada um com 0s da organizagao.

Como contraponto, Sennett (2001, p. 25) avalia que as ligacdes de curto prazo nas
organizacdes tem se caracterizado
[...] pela forca de lagos fracos’, com o que quer dizer, em parte, que as
formas passageiras de associagdo sdo mais Uteis as pessoas que as

ligacbes de longo prazo, e em parte que fortes lagos sociais como a
lealdade, deixaram de ser atraentes.

Sennett (2001) demonstra em que contexto ocorrem as relacées de trabalho,
empregando uma visao negativista (“as formas passageiras de associagdo sdo mais
Uteis as pessoas que as ligacbes de longo prazo”) para alertar sobre a corrosao
impregnada no comportamento do trabalhador que busca se inserir no mercado, em
detrimento daquele antes praticado (“lacos sociais como a lealdade”), deixando claro
que, nas atuais relacbes trabalhador-organizacdo, a possibilidade de criacdo de
vinculos é quase impossivel. Prosseguindo, Sennett (2001, p. 27) questiona:
Como se podem buscar objetivos de longo prazo numa sociedade de curto
prazo? Como se podem manter as relagbes sociais duraveis? Como pode
um ser humano desenvolver uma narrativa de identidade e histéria de vida
numa sociedade composta de episédios e fragmentos? As condi¢cdes da

nova economia alimentam, ao contrario, a experiéncia com a deriva no
tempo, de lugar em lugar, de emprego em emprego.

A partir da pés-modernidade, mencionada por Sennett (2001) como a “sociedade

de curto prazo”, o autor alerta para os descaminhos que poderdo ser trilhados
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pelos individuos ao longo do tempo, uma vez que a possivel falta de vinculos do
trabalhador com a organizacdo podera induzi-lo ao desanimo, a falta de
motivacdo, o desinteresse em construir uma histéria profissional, perdendo a
chance de aprofundar sua identidade e estabelecer um processo de interagao

com a empresa.

Para caracterizar os vinculos dos sujeitos da presente pesquisa, foram utilizados
como referéncia os 11 (onze) elementos constitutivos constantes no artigo Vinculos
Organizacionais, de Kramer e Faria (2007), que compdem os vinculos dos
individuos para com as organizagoes: Identificacdo com a Organizacdo, Sentimento
de Pertenca, Cooperacdo nas Atividades, Participacdo nas Decisées, Criacdo de
Inimigos, Idealizagdo da Organizacdo, Reconhecimento e Valorizagdo dos
Individuos, Solidariedade, Integracao entre o0s Membros, Crescimento e
Desenvolvimento Pessoal e Profissional e Autonomia e 0S consequentes
sentimentos advindos desse processo, favorecendo a compreensao do envolvimento

entre o individuo e o objeto, no caso, a organizacao (FIGURA 4).
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Figura 4 — Elementos dos vinculos organizacionais.
Fonte: Kramer e Faria (2007, p. 87).
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Assim sendo, os 11 (onze) elementos constitutivos séo:
a) identificacdo com a organizacdo - segundo Freitas'? (2000, citado por
KRAMER e FARIA, 2007, p. 86) “[...] as pessoas se relinem em grupo para
realizar um projeto comum, e, nesse processo, atuam dois mecanismos

psicoldgicos: a identificacdo e a idealizacdo do grupo e do projeto”.

Prosseguindo, os autores falam que “[...] as pessoas, trabalhando
reunidas pelos objetivos as organizacdo, tendem a lancar mao do
mecanismo da identificacdo.” (/IBID., p. 86). Portanto, nesse processo de
construgcdo do vinculo para com a organizacdo, o individuo se apropria
internamente do mecanismo identificatério; mais precisamente, ele busca se
compreender primeiro, para, a partir dai, elaborar seu sentimento de

identificacdo com as demais pessoas € com a empresa.

Nesse elemento, os autores distinguem 5 (cinco) aspectos:

1) admiracdo da organizacdo: é avaliado qual o grau de admiracao do
trabalhador para com a organizagdo, uma vez que esse sentimento
influencia no processo identificatério (KRAMER e FARIA, 2007);

2) viabilizagdo dos projetos pessoais: verifica em que nivel a organizagao
propicia que seus trabalhadores realizem seus projetos pessoais,
conciliando as atividades profissionais, com os pessoais (KRAMER e
FARIA, 2007);

3) representar a organizacdo: a partir do momento que o trabalhador se
sente um representante da organizacdo, aumenta o grau de
identificacdo para com a mesma (KRAMER e FARIA, 2007);

4) gratificacdo com o trabalho: verifica em qual grau o trabalho proporciona
a gratificacéo as pessoas (KRAMER e FARIA, 2007);

5) motivagdo para o trabalho: identifica e distingue o grau de motivacao
pessoal — gosto pelo trabalho ou identificacdo com a organizagcao -,
aos fatores do ambiente, como os relacionamentos interpessoais
(KRAMER e FARIA, 2007);

'2 FREITAS, M. E. de. A questio do imaginario e a fronteira entre a cultura organizacional e a
psicanalise. In: MOTTA, F. C. P.; FREITAS, M. E. de (Orgs.). Vida psiquica e organizacao. Sao
Paulo: FGV, 2000.
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b) sentimento de pertenca — nesse elemento prevalece o sentimento do
individuo de sentir-se membro efetivo da organizacdo, permitindo as
pessoas construirem suas identidades. Portanto, a identificacao se
transforma em pertencga, a partir do momento que o individuo desenvolve

uma maior integracdo com o grupo ao qual se acha inserido.

Dessa forma, os autores distinguem 5 (cinco) aspectos:

1) orgulho de pertencer. avalia o orgulho que o trabalhador sente de
pertencer a organizagdo (KRAMER e FARIA, 2007);

2) sentir-se membro: avalia o sentimento que o trabalhador desenvolve
por se sentir reconhecido como membro da organizacdo, tanto pelos
colegas, quanto pelo publico externo (KRAMER e FARIA, 2007);

3) sentir-se responsavel pela organizacdo: verifica com que frequéncia o
trabalhador se responsabiliza pelo funcionamento e resultados na
organizagao (KRAMER e FARIA, 2007);

4) tempo de organizagcdo: relaciona a criacdo e o fortalecimento da
ligacdo do trabalhador para com a organizacao, com o tempo de
trabalho na mesma (KRAMER e FARIA, 2007);

5) reacdo a criticas: mede a reacao do trabalhador ao se deparar com
criticas sobre a organizacao (KRAMER e FARIA, 2007);

C) cooperacao nas atividades — nesse elemento, sdo avaliados “[...] 0 que
cada um faz para que o trabalho de todos [...] tenha uma fungdo e um

objetivo, gerando algum resultado” (KRAMER e FARIA, 2007, p. 90).

Os autores distinguem 5 (cinco) aspectos:

1) cooperacdo entre colegas: verifica a frequéncia com que o0s
trabalhadores se ajudam mutuamente, contribuindo para a realizagéo, de
forma direta ou indireta, de uma atividade (KRAMER e FARIA, 2007);

2) cooperacdo quanto ao tempo: avalia o nivel de cooperacédo existente
entre os trabalhadores no sentido de cumprir as atividades em funcao
dos prazos estabelecidos (KRAMER e FARIA, 2007);

3) cooperacdo quanto aos resultados: verifica o nivel de cooperacao entre
os trabalhadores, a partir da qualidade dos resultados (KRAMER e
FARIA, 2007);
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4) cooperacdo versus conflitos pessoais: procura entender se 0s
interesses ou diferencas pessoais se sobrepdem ou ndo a cooperacao,
demonstrando até que ponto os conflitos interpessoais comprometem a
realizacdo adequada das tarefas (KRAMER e FARIA, 2007);

5) cooperacido versus estrutura (divisdo setorial). verifica se a estrutura
(setores, departamentos) da organizacado influencia no grau de
cooperacao, prejudicando a integracdo entre os trabalhadores
(KRAMER e FARIA, 2007);

d) participacao nas decisoes - o individuo, influenciado negativamente pela
monotonia, tédio, execucdo de tarefas repetitivas, rotatividade da mao-de-
obra, altos indices de absenteismo etc., perdem em produtividade.
Portanto, a participacdo dos trabalhadores na gestdo € uma maneira de
garantir o desempenho e a produtividade nas empresas (FARIA, 1985).

A participacao indica o nivel de controle que os trabalhadores exercem
sobre os elementos da gestdo do trabalho (econémicos ou técnicos e
politico-ideoldgicos), definindo a sua capacidade de realizar seus
interesses especificos (FARIA, 1987); sendo assim, esses elementos sdo
fundamentais na formagéo e manutencao dos vinculos, proporcionando as
pessoas a possibilidade de contribuir para a definicdo de assuntos
referentes ao trabalho e a organizagao.

Nesse elemento, os autores distinguem 4 (quatro) aspectos:

1) participacdo em questées sobre o trabalho: verifica a assiduidade da
participacdo dos trabalhadores para identificar aspectos negativos,
positivos e propor mudancas, expressando suas opinides sobre
questdes relativas ao trabalho (KRAMER e FARIA, 2007);

2) participagdo em questdes sobre a organizagdo: verifica a assiduidade de
chamada dos trabalhadores para opinar sobre a organizagdo, sua
politica, objetivos, problemas e desempenho (KRAMER e FARIA, 2007);

3) canais de participacio: identifica o canal de participacdo mais utilizado
pelos trabalhadores na organizagéo para apresentar criticas, sugestoes
ou mesmo resolver suas duvidas (KRAMER e FARIA, 2007);
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4) abertura a participacdo: verifica o tratamento dados as criticas,
sugestdes ou duvidas apresentadas pelos trabalhadores, servindo
como indicativo do nivel de abertura a participacdo que existe na
organizacao (KRAMER e FARIA, 2007);

e) criacao de inimigos - a construgao ou delimitagao de inimigos externos ou
internos € um processo frequente e, as vezes, necessario a organizagao.
Assim, o0 inimigo interno pode ser uma pessoa, um grupo ou um setor, que
€ considerado responsavel pelo fracasso, e 0 inimigo externo pode ser o
concorrente, o mercado, a economia etc. Destarte, a existéncia desses
inimigos externos fortalece os vinculos interpessoais, uma vez que o
ambiente de luta contra algo ameacgador consolida a reciprocidade entre os
membros da organizagdao (ENRIQUEZ, 1996) e reforca os sentimentos de
identificagdo e de pertenga, conscientizando os individuos sobre a

realizacdo de um projeto comum.

Para Pichon-Riviere (1998), internamente a organizagao, o inimigo interno
pode ser uma pessoa ou um setor, mais precisamente, o “bode expiatdrio”,
sendo que esse se transforma no depositario dos aspectos negativos
dessa organizacdo. Assim, os trabalhadores, em situagbes em que nao
resolvem seus problemas, tenderdo a encontrar um culpado, podendo nao
ser ele o responsavel, ou até mesmo este ser o mais fragil e, por isso
mesmo, ser sacrificado arbitrariamente, em detrimento dos outros
(ENRIQUEZ, 2001). A partir do momento em que organizagdo nao
consegue atingir seus objetivos — considera-se que ela fracassou -, é
normal que se busquem as causas, podendo ser identificadas: (i) os
inimigos internos - aqueles que sabotaram os esforcos comuns; (i) os

inimigos externos - aqueles que fecharam as portas para a vitéria.

Os autores distinguem 2 (dois) aspectos:

1) inimigos externos: examina a existéncia de individuos, grupos ou
empresas considerados péssimos exemplos, constituindo uma ameaca
a imagem ou prejudiciais a realizagdao dos objetivos da organizacao e,
portanto, considerados inimigos (KRAMER e FARIA, 2007);
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2) inimigos internos: verifica em que medida se identifica um “bode
expiatério” - pode ser uma pessoa, um grupo, um setor, um aspecto,
um problema, entre outros - na organizagao para ser responsabilizado
pelos fracassos ou erros ocorridos (KRAMER e FARIA, 2007);

f) idealizacao da organizacdao — a idealizagdo é quando os individuos
consideram a organizacdo e 0 seu projeto como excepcionais; mais
precisamente, significa “[...] vé-la como o melhor lugar para trabalhar, que
oferece o melhor ambiente, as melhores oportunidades, que ndo apresenta
problemas etc.” (KRAMER e FARIA, 2007, p. 93). Normalmente, a
idealizagé@o é precedida de outros elementos dos vinculos organizacionais,
como a identificacdo, o sentimento de pertenca, a criagdo de inimigos e a

integracao entre os membros.

Para Enriquez (2001), na organizacdo, constituida por individuos e
consequentemente grupos de pessoas, considera-se a idealizacdo como
um dos aspectos mais importantes, proporcionando consisténcia, forca e
excepcionalidade aos projetos e membros da organizacao. Ja para Freitas
(2000), a idealizacao ocorre normalmente quando os individuos se reiinem
em grupo, a fim de executar atividades que contribuem para o
funcionamento adequado da organizagdo, de acordo com um conjunto de
objetivos, tornando o ambiente propicio ao surgimento desta.

Portanto, nesse elemento, os autores distinguem 5 (cinco) aspectos:

1) imagem da organizagdo: verifica qual € a imagem que o trabalhador
constréi sobre a organizacdo, como também a que ele acredita que o
publico externo tem sobre a mesma. A partir dai, pode-se inferir o0 nivel
de idealizacado e também o quanto esse processo afeta seu julgamento
sobre as reais condicdes dessa empresa (KRAMER e FARIA, 2007);

2) conceito da organizagdo: identifica as razées que levam o individuo a
trabalhar na organizacéo, apontando o conceito que ele tem do local de
trabalho (KRAMER e FARIA, 2007);

3) ambiente de trabalho: identifica o grau de satisfacao que o trabalhador
percebe sobre o ambiente de trabalho (KRAMER e FARIA, 2007);
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colegas de trabalho: identifica o grau de cooperacao e a solidariedade
do trabalhador em relagéo a seus colegas (KRAMER e FARIA, 2007);
relacdo com superiores: identifica a qualidade da relacdo entre o
trabalhador e seu superior hierarquico, uma vez que o chefe é um
modelo de lideranca positiva (apresentando boa conduta) ou negativa
(péssima conduta) (KRAMER e FARIA, 2007);

g) reconhecimento e valorizacao dos individuos — esse elemento verifica a

necessidade de reconhecimento e valorizagcdo do individuo, pelo outro;

assim sendo, essa busca demonstra a necessidade do estabelecimento e

manutencao dos vinculos interpessoais.

Entretanto, existem algumas dificuldades, devido a subjetividade de cada

individuo em se sentir reconhecido e valorizado. Para alguns, o que conta

sdo altos salarios, outros, pelo o cargo exercido, o fato de serem

homenageados ou respeitados, denotando que o reconhecimento e a

valorizagao se dao a partir dos valores individuais.

Os autores distinguem 4 (quatro) aspectos:

1)

reconhecimento e valorizacao do proprio trabalho: verifica a frequéncia
que a organizacado valoriza e/ou reconhece o trabalho do individuo
(KRAMER e FARIA, 2007);

politicas de reconhecimento e valorizagdo: identifica a existéncia ou nao
de politicas organizacionais que beneficiam a todos os trabalhadores
(KRAMER e FARIA, 2007);

respeito pelos individuos: identifica o grau de assiduidade que o
trabalhador se sente respeitado pessoal e profissionalmente, o que
pode favorecer a formacao de vinculos organizacionais ou fortalecerem
os ja existentes (KRAMER e FARIA, 2007);

remuneracdo: embora ndo possa ser considerada como fator primordial,
a remuneracdo € considerada como uma forma de reconhecimento e
valorizagéo do trabalhador (KRAMER e FARIA, 2007);
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h) solidariedade — segundo Pages' (1976, citado por KRAMER e FARIA,
2007), a formacdo de vinculos entre os trabalhadores de determinada
organizagao se apodia em sentimentos como a solidariedade, pressupondo
0 respeito a autonomia do individuo, como também a temores que
ameagam a possibilidade da solidariedade, ou seja, o receio que o outro

seja um traidor ou inimigo.

A solidariedade deve ser compreendida como um dos elementos dos
vinculos organizacionais, uma vez que esta fortalece a reciprocidade
entre os trabalhadores, tornando-os mais dependentes uns dos outros.
Assim, as relacées de solidariedade “[...] estimulam os sentimentos de
identificacdo e de pertenca, incentivam a cooperagao para a consecucao
das atividades e aumentam a integracdo entre os membros.” (KRAMER e
FARIA, 2007, p. 97).

Nesse elemento, os autores distinguem 3 (trés) aspectos:

1) disposicao para dividir problemas com os colegas: avalia a receptividade
do trabalhador no ambiente de trabalho, percebendo o quanto as
pessoas se sentem a vontade com seus colegas, a ponto de dividir com
eles seus problemas (KRAMER e FARIA, 2007);

2) Iniciativa para ajudar o colega: verifica o grau de disposicao dos
trabalhadores de ajudarem uns aos outros em caso de dificuldades
surgidas em casa ou no trabalho (KRAMER e FARIA, 2007);

3) consideracdo pelos problemas alheios: verifica a preocupagdo do
trabalhador em relagdo ao problema do colega (KRAMER e FARIA, 2007);

i) integracao entre os membros — a integracao propicia transformar o local
de trabalho num lugar agradavel, melhorando as relagdes interpessoais € a
realizacdo das atividades profissionais, contribuindo para desenvolver no
trabalhador o sentimento de pertenca, promovendo a cooperacdo e a

solidariedade.

¥ PAGES, M. A vida afetiva dos grupos. Petropolis: Vozes, 1976.
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Assim, os autores distinguem 5 (cinco) aspectos:

1) integracéo e dificuldades: verifica o nivel de integragcdo existente entre o
trabalhador e as dificuldades no trabalho (KRAMER e FARIA, 2007);

2) planejamento das atividades: verifica a relagdo entre o planejamento e
o nivel de integracdo entre os trabalhadores (KRAMER e FARIA, 2007);

3) trabalho em equipe: verifica se os trabalhadores, numa organizagéo,
exercem suas atividades como uma equipe de trabalhadores (KRAMER
e FARIA, 2007);

4) integragdo em momentos de confraternizagcdo: verifica se o trabalhador
se sente integrado nos momentos de confraternizacdo (KRAMER e
FARIA, 2007);

5) conhecimento da organizagdo: verifica se o trabalhador possui o
conhecimento de toda a organizagdo, ou se esta familiarizado apenas
com o setor em que trabalha (KRAMER e FARIA, 2007);

crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional — nesse
elemento sdo avaliadas as oportunidades de qualificacdo e/ou
aperfeicoamento para o trabalhador. Portanto, a organizacdo que
proporciona que seus funcionarios participem de atividades que lhes
propiciem crescimento e desenvolvimento, valorizando o saber, esta
disponibilizando condicdes para que esses desenvolvam os vinculos
organizacionais, na medida em que essas atitudes reforcam os
sentimentos de pertenca e consequente identificacao.

Portanto, os autores distinguem 3 (trés) aspectos:

1) incentivos a qualificag&o: verifica o nivel de incentivo para a qualificacdo
e/ou aperfeicoamento disponibilizado pela organizagdo, podendo ser
através de atividades internas ou externas (KRAMER e FARIA, 2007);

2) plano de carreira: verifica se a organizagdo disponibiliza para o
trabalhador plano de carreira que atenda a todas as condicoes
necessarias para o crescimento e desenvolvimento profissional
(KRAMER e FARIA, 2007);

3) preparacao para o trabalho: verifica o nivel de preparacao adequado do
trabalhador pela organizacdo, para a execucao de suas atividades,
propiciando a aprendizagem. Nesse momento, essa preparacao serve
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como incentivo ao crescimento e ao desenvolvimento do profissional,
fortalecendo os vinculos organizacionais (KRAMER e FARIA, 2007);

k) autonomia — o elemento autonomia auxilia no desenvolvimento do
sentimento de pertenca e consequente identificacdo do trabalhador com a
organizacdo, determinando o nivel de autonomia que esse possui para
executar suas atividades. A definicdo de como o trabalhador deva executar
suas tarefas, preocupando com o seu desempenho, problema, resultados,
permite a ele estabelecer vinculos com a organizagéo.

Nesse elemento, os autores distinguem 3 (trés) aspectos:

1) autonomia para definir como trabalhar. identifica o nivel de assiduidade
que o trabalhador possui para definir a maneira como realizara o seu
trabalho com autonomia (KRAMER e FARIA, 2007);

2) autonomia para definir prazos: verifica em que medida o trabalhador
possui autonomia para estabelecer seus proprios prazos. Nesse
sentido, a transferéncia para o trabalhador da responsabilidade pelo
cumprimento dos prazos, permite o reforco dos vinculos
organizacionais (KRAMER e FARIA, 2007);

3) controle sobre o trabalho: verifica se a organizacao é rigida, controlada
ou desordenada em relacdo ao controle das todas as atividades
realizadas pelo trabalhador (KRAMER e FARIA, 2007).

Portanto, esses 11 (onze) elementos constitutivos foram utilizados como eixos
tematicos (ou categorias) na analise de conteudo das entrevistas realizadas na
pesquisa, buscando compreender como se da a vinculagdo e a identidade dos
servidores publicos e os trabalhadores contratados pelo regime celetista, na IFES.

2.4 Identificacao e identidade

Os elementos identificacao e identidade, apesar da quase semelhanca semantica,
sdo conceitos diferenciados. Para Brown'* (1996, citado por MELO, 2006, p. 40) “...]

" BROWN, S. P. A meta-analysis and review of organizational research on job involvement.
Psychological Bulletin, v. 120, n. 2, p. 235-255, 1996.
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o envolvimento no trabalho é conceituado como a ‘identificagdo psicoldgica [...] € 0
grau pelo qual as situagdes de trabalho sdo centrais para a pessoa e para a sua
identidade’ [...]"; dessa forma, a autora pressupde que quanto maior o nivel de

“identificacao” do individuo com o trabalho, maior sera também seu “envolvimento”.

Fernandes (2009) considera que

[...] confusbes e controvérsias sdao encontradas na utilizacdo do termo
identidade e identificacdo. Enquanto identidade refere-se a autodefinicao
do sujeito, na interagdo entre o eu e a sociedade, entre o interior e 0
exterior; a identificacdo diz respeito a obtencao pelo sujeito das qualidades
do outro, no sentido de elevar a sua auto-estima. Enquanto o termo
identidade procura responder a questdo ‘Quem sou eu?’, Pratt (1998)
argumenta que o termo identificagdo responde a questao ‘Como sei quem
sou em relagdo a vocé?. [...] A identificacdo pode ser entendida como
uma linha continua entre 0 eu e o oufro, 0s quais se encontrariam
potencialmente em pontos de inteira convergéncia, sem, entretanto,
confundirem-se [...]

Segundo Brown (1996), a identidade se refere a subjetividade da pessoa, ou melhor,
como o individuo se vé&, como se percebe, suas caracteristicas, enfim, se autodefine.
Por outro lado, por identificacdo devem ser compreendidas as relacbes
estabelecidas entre o individuo e o outro, para haver a percepcao das “qualidades

do outro”, em relagdo ao grupo social em que se encontra vinculado.

Fernandes, Marques e Rocha (2009, p. 3) avaliam que no processo de identificagéo
do individuo com a organizacdo, existe um ‘[...] entrelacamento psicolégico do
sujeito com os atributos definidores [...]” da empresa, assimilados e reconhecidos
pelas pessoas. Consequentemente, mudangas na crenca do individuo perante os
valores organizacionais promoveriam alteragdes no processo identificatoério, como
também na construcdo da sua identidade, permitindo compreender como se da a
vinculacao da pessoa com a organizacdo, como também entender a participacao da
organizacao nesse processo. Portanto, para os autores, no processo identificatorio,
as relacbes interpessoais e com as organizagcdes sao elementos simbdlicos,
extremamente importantes na concep¢ao da “identidade” do individuo, criando uma
relacao de dependéncia, na qual a integridade do individuo e da prépria organizacao
sofre transformacoées, podendo surgir a partir dai, crises de identidade.
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2.4.1 Conceituando a identidade

Para Vieira (2007, p. 56), “A identidade é compreendida como construida no
estabelecimento de relacbes de igualdade e da diferenca.” Assim sendo, a
identidade deve ser entendida como um processo, algo realizado ao longo de um
determinado periodo, e nao estatico, como também na convivéncia, onde as
interacbes se fazem presentes, como uma troca, desde sentimentos de

convergéncia (“igualdade”) ou até divergéncia (“diferenca”).

Segundo Vieira (2007, p. 56), a identidade possui trés niveis:

Por identidade individual entende-se a construgdo permanente do ser ao
longo de sua vida, por meio de uma relagdo dialética entre os fatores
biolégicos, psiquicos e socais. A identidade profissional € uma faceta da
identidade pessoal, composta pelo conjunto de papeis profissionais que a
pessoa assume no decorrer de sua vida ativa. A identidade coletiva ou
organizacional também é uma construgcd@o histérica e dialética estabelecida
num espago geografico, entre individuos e grupos que organizam sua vida
cotidiana desenvolvendo atividades semelhantes, a partir de um conjunto de
valores compartilhados.

Assim sendo, a autora considera que a identidade em suas trés facetas reflete um
conjunto de quesitos fundamentais para seu entendimento, desde elementos que
dizem respeito a histéria de vida da pessoa, sua constituicdo biolégica, passando
pelo seu “eu”, sua subjetividade, emoc¢des, passado e presente, num emaranhado
de sentimentos e experiéncias que distinguem os individuos uns dos outros,
permitindo as pessoas vivenciarem momentos Unicos em suas existéncias. No caso
da identidade organizacional, deve-se destacar a interacdo entre as pessoas como

um dos elementos preponderantes na construcao da identidade, como também os
“valores compartilhados” que compdem o processo de identidade nas empresas.

Para Soares e Vieira (2009), devido a sua complexidade, o conceito de identidade
denota uma variedade de sentidos, nos diversos campos teéricos, bem como entre
as correntes do mesmo campo do saber. Entretanto, foi na corrente psicanalitica que
pressupostos consistentes foram criados e que tém influenciado as Ciéncias Sociais
de maneira geral. Assim sendo, as relagdes interpessoais € com as organizacdes

sao referéncias identitarias e tém motivado os tedricos organizacionais em seus
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estudos pela busca da compreensdo da interacao do individuo com a organizacao,
uma vez que o0s processos de socializa¢do interferem na construgdo das realidades

subjetivas das pessoas.

A identidade do individuo pode ser compreendida como uma relacao deste com a
sociedade, num processo de construcdo permanente, em constante mudanca, de
interacdo entre as pessoas, algo que esta sempre em continua mutagao, inserido no
contexto histérico-social, entendendo a relagdo comunicativa entre o “eu” e os
“outros” como primordiais, uma vez que as pessoas necessitam desta interacao
como meio de conviver de forma harménica no meio social. Segundo Soares e
Vieira (2009, p. 5), “Pensar em identidade como algo inalteravel e estético, [...] se
torna um erro diante das mudancas vivenciadas ao longo da vida do individuo dentro
de um grupo.”

2.4.2 Niveis de identidade

Para Machado (2003, p. 52), a identidade ‘[...] tanto do ponto de vista pessoal,
quanto social, [...] € importante para melhor compreensao de praticas singulares ou
coletivas, desencadeadas na atualidade.” Por conseguinte, os estudos sobre
identidade envolvem varios niveis de analise, se destacando: (i) pessoal; (ii) social;

(iii) organizacional.

2.4.2.1 Identidade pessoal

A identidade pessoal, segundo Machado (2003, p. 53),

[...] & alimentada pela busca constante por parte dos individuos, pois eles
adotam frequentemente padrées comportamentais direcionados para
preencher as expectativas do outro sobre sua prépria conduta, contrariando
muitas vezes sua autodeterminacao.
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Essa contradicdo, de forma consciente, mas em muitos casos danosa, tem levado
os individuos a experimentarem conflitos de ordem pessoal, numa luta interna para
conciliar, segundo Dubar (1996), as identidades assumidas com as identidades
visadas. Para Machado (2003), a identidade deve ser compreendida como uma
disputa interna entre o processo consciente e o inconsciente. Nesse aspecto, a partir
do ordenamento do inconsciente, o processo de individualizagdo da pessoa se torna
mais consistente, o que resulta no fortalecimento de seu autoconceito. Diante disso,
“...] construir a prépria identidade é, portanto, permanente desafio no sentido de
encontrar o equilibrio entre aquilo que se é e 0 que os outros esperam que nds
sejamos” (MACHADO, 2003, p. 54).

Para Machado (2003), a construcdo do autoconceito do individuo envolve a
participacdo do outro, apesar do senso de individualidade que permeia as relagdes;
entao, “[...] as experiéncias de socializacdo constituem o principal referencial para a
formacao das identidades” (IBID., p. 54).

Machado (2003) afirma que a identidade pessoal é um processo construido ao longo
da vida do individuo, servindo como um mecanismo que regula a presenca do outro,
como também mediador das relagdes sociais. Esse processo envolve diferentes
niveis de presenga nos varios ciclos de vida de uma pessoa na infancia e
adolescéncia; segundo Erickson' (1994), a influéncia do outro é mais acentuada, e,
na idade adulta,
[...] os espelhos que orientam as escolhas nao estédo tdo disponiveis como
na infancia ou na adolescéncia [...] mesmo assim, o individuo continua
buscando referéncias, protétipos e modelos até atingir determinado nivel
de composicdo entre a sua interioridade e a exterioridade, que
corresponde ao processo de individualizacao (ERICKSON, 1994 citado por
MACHADO, 2003, p. 55).
Portanto, a construcédo da identidade pessoal se da por toda a vida, e suas nuances
se configuram em funcdo da etapa da vida de cada um, na busca para contrabalancgar
a interioridade com a exterioridade e a igualdade e a diferengca como elementos
fundamentais na elaboracdo de sua autoapresentacdo. Em face do exposto, a
identidade pessoal deve ser compreendida como um processo psiquico complexo,

oriundo de uma relacdo dialética, na qual a pessoa € Unica, possuidora de uma

'> ERICKSON, E. H. Identity and the life cycle. London: W. W. Norton & Company, 1994.
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vivéncia pessoal que a torna semelhante ao outro. Assim, a identidade pessoal bem
construida “[...] € aquela que delineou os limites entre a individualidade e os grupos ao
qual a pessoa estéa vinculada” (MACHADO, 2003, p. 55).

2.4.2.2 Identidade social

Machado (2003, p. 55) considera a identidade social como “[...] o fruto da interacéao
dos mecanismos psicologicos e dos fatores sociais. Trata-se de processo social
dindmico, em continua evolugéo, que se constréi por semelhanca e oposicao”. Mais
uma vez, a autora utiliza expressdes para conceituar a identidade que demonstram
seu carater dialético, de contraponto — “semelhanga e oposi¢cdo” -, no qual o
subjetivo se entrelaca ao social. O mais significativo esta na sua manifestacao,
desenvolvimento e perpetuacéo ao longo da vida, resumido na palavra “processo”, 0
que pode e deve ser compreendido por outra expressdo, que resume bem sua

génese: “identidade como construcao”.

Para autores como Dubar'® (1996, MAFFESOLI', 2000, CHAUCHAT e DURAND-
DELVIGNE'®, 1999 e ASHFORTH e MAEL'®, 1989, citados por MACHADO, 2003, p.
55), a identidade de um grupo

[...] repousa sobre uma representag¢ao social construida, sobre a qual uma
coletividade toma consciéncia de sua unidade pela diferenciagdo dos outros
[...] pois a vida no grupo cria um imaginario social [...] Dessa forma, a
identidade social € constituida ndao somente pela representagdo que o
individuo faz dele mesmo no seu ambiente social, referindo-se a diferentes
grupos aos quais ele pertence, mas também aos grupos de oposigao, aos
quais ele nao pertence [...], pois essa identidade é guiada pela necessidade
do individuo de ser no mundo, assim como pela sua necessidade de
pertencer a grupos sociais. Isso ocorre porque a definicdo do outro e de si
mesmo é largamente relacional e comparativa.

16 DUBAR, C. La socialization: construction dés identités sociales et professionnelles. 2. ed. Paris:
Armand Colin, 1996.

' MAFFESSOLI, M. No fundo das aparéncias. Petropolis: Vozes, 1996.

'® DURAND-DELVIGNE, A. De Iidentité du sujet au lien social. Paris: Presses Universitaires de
France, 1999.

'Y ASHFORTH, B.; MAEL, F. Social identity theory and the organizational. Academy of Management
Review, n. 14, p. 20-39, 1989.
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Destarte, na identidade social, alguns elementos sdo importantes € a0 mesmo
tempo contraditorios; mais precisamente, é na sua identificacdo com o0s grupos aos
quais se sente familiarizado e também sobre aqueles chamados de oposicédo, que o
individuo se sente diferenciado. Para Sainsanlieu® (1977, citado por MACHADO,
2003, p. 56), “...] a adesdo ao grupo requer [...] pensar, agir e sentir-se como
integrante, a fim de que todos tenham em comum uma mesma logica de atuar nas
posicdes sociais que ocupam”. Portanto, segundo Machado (2003), a identidade
social esta ancorada em valores baseados na identificacdo e distincdo, uma vez que
o individuo busca fixar suas conviccbées no grupo com o qual se identifica e

demarcar suas diferencas nos outros grupos de oposicao.

Prosseguindo, Machado (2003) considera que, a priori, o individuo, ligado ao grupo
sobre mesmos principios e valores, busca sua contextualizagdo no tempo e no
espaco, fortalecendo suas identidades. Assim, a identidade social permite o
surgimento de grupos sob determinadas categorias (como por exemplo, 0s
portadores de deficiéncias), classe social, etnia, identidade sexual, propiciando o

aparecimento de manifestacdes ligadas a nacionalismos e a movimentos sociais.

2.4.2.3 Identidade organizacional

As pesquisas que envolvem a identidade organizacional séo relativamente recentes,
mas apresentam resultados com aplicabilidade no campo da teoria organizacional.
Normalmente, segundo Machado (2003, p. 60), “[...] 0 pressuposto que baseia essa
area é que as organizagdes e seus grupos sao categorias sociais e, portanto, existe
em seus membros a percepcdo de que sdo membros dela”. Por conseguinte,
identidade organizacional é parte da identidade pessoal dos individuos pertencentes
a determinados grupos, fazendo com que a organizagao esteja introjetada em suas
mentes. Para Brown ?' (1997, citado por MACHADO, 2003, p. 60), ‘[...] as

20 SAINSANLIEU, R. Identité au travail les effets culturels de I'organisation. Paris: Presses de la
Fondation Nationale de Sciences Politiques, 1977.

2 BROWN, A. Narcissism, identity and legitimacy. Academy of Management, n. 22, p. 643-686,
1997.
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necessidades e comportamentos sdo coletivos e a acdo dos membros da

organizacao é influenciada por suas autoimagens organizacionais”.

Para Machado (2003, p. 61)

A representacao da organizacdo é expressa por seus membros por meio de
comportamentos, comunicagdo e simbolismo. A idealizacdo e a fantasia
também fazem parte desse processo e explicam a tendéncia de as pessoas
se identificarem com as organizagbes, principalmente quando elas
representam uma possibilidade de conexdo com seus atributos e desejos
pessoais.

Segundo a autora, a organizagdo tem papel preponderante na vida das pessoas,

uma vez que suas representacdes possibilitam a construcdo da identidade, no

momento em que os individuos conseguem conciliar seus projetos pessoais aos

organizacionais.

E importante salientar a diferenca entre a identidade e a imagem organizacional.
Para Machado (2003, p. 61), “[...] esta ultima é nitidamente relacionada com a
formacao da identidade organizacional. Enquanto a identidade € associada a visao
interna na empresa, a imagem esta ligada também a uma visdo externa”. Portanto,
havendo algum dano a imagem da organizacdo, existe a possibilidade de
comprometer a identidade organizacional, uma vez que havera um desequilibrio
entre as imagens interna e externa, comprometendo o tripé cultura (regras € normas

internas), imagem (identidade visual) e identidade (visédo interna) da organizacao.

Machado (2003, p. 63) considera

A identidade organizacional, tal como as outras modalidades da identidade,
remete ao vivido e a subjetividade. Ela orienta a agdo dos individuos e é
dinamicamente construida por meio de interagbes sociais, identificacdes e
afiliagdes. Portanto o contexto identitario no Ambito organizacional é constituido
pelo individuo, pelo grupo e pela organizacao.

Para a autora, seu dinamismo propicia ao individuo elaborar um sentimento de
filiagdo com a organizacdo, num processo de construcao, a comecar pela interacao

com O grupo e com a empresa, huma busca pelo bem-estar pessoal e coletivo.
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2.4.3 A construcao da identidade nas organizacoes

Albert, Ashforth e Dutton® (2000, citado por FERNANDES, 2008, p. 22) evidenciam

[...] o papel das organiza¢des na construgdo da identidade dos sujeitos, por
meio de intensos processos identificatérios. As organizacbes sao
percebidas como espagos capazes de proporcionar as pessoas um Senso
de pertencimento mais estavel, contribuindo para sua autodefinicdo e auto-
estima. Entretanto, ao serem submetidas ao fetiche das mudancas e as
rupturas e instabilidades cada vez mais constantes, elas tendem a perder
essa conotacdo de ambiente mais estavel, ganhando realce a forga da
transitoriedade, implicando a desvalorizagdo daquilo que no passado foi
considerado rigido e duradouro.
O papel das organizagdes tem sofrido grandes mudancas, passando daquele que
transmitia seguranca, para uma conotacéo de certa instabilidade e “transitoriedade”,
no que diz respeito ao processo de construgdo da identidade com a organizacao. A
velocidade nas mudangas no mundo do trabalho ndo tem permitido ao trabalhador e
a organizacdao manter esse elo emocional e subjetivo de forma satisfatéria, uma vez
que o processo de construcdo da identidade demanda algumas caracteristicas,
como o tempo de convivéncia, antes “duradouro”, atualmente cada vez mais

reduzido.

Em contraponto, Kramer e Faria (2007, p. 89) falam que “...] é por meio do
sentimento de pertenca que os individuos sentem-se membros efetivos da
organizagao [...]"; assim, esse sentimento permite construir a identidade

organizacional, bem como com os membros do grupo aos quais esta vinculado.

Para Pichon-Riviere (1998), a identificagdo, quando se transforma num processo
que traduz o sentimento da pessoa numa maior integracdo com 0 grupo € com a
organizacao, passa a ser um sentimento de pertenca, ou seja, o individuo comeca e
nutrir  “orgulho de pertencer, sentir-se membro, sentir-se responsavel”,
desenvolvendo uma capacidade de se sentir imune a criticas a organizacao que
pertence. Entdo, a identidade na organizacdo deve ser entendida como um
sentimento de bem estar e realizacdo por pertencer aquele grupo, bem como em

2 ALBERT, S.; ASHFORTH, B.; DUTTON, J. Organizational Identity and Identification: Charting New
Waters and Building New Bridges. Academy of Management Review, v. 25, n. 1, p. 13-17, 2000.
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relacdo a empresa. Desse modo, destacam-se conceitos importantes como
“efetivos”, “integracao”, “orgulho”, denotando a interatividade subjetiva do individuo

COm O grupo e a organizagao.

Continuando, Kramer e Faria (2007, p. 93) consideram a idealizagdo como

[...] um fenémeno que possibilita aos individuos considerarem a
organizacao e o seu projeto como excepcionais. Objetivamente, idealizar a
organizacao pode significar vé-la como o melhor lugar para trabalhar, que
oferece o melhor ambiente, as melhores oportunidades, que néo
apresenta problemas etc.
No processo de idealizacdo ocorre e exacerbacao, no sentido de ser muito intenso o
sentimento do individuo em relacdo a organizacdao ou ao projeto no qual esta
inserido. Nesse momento, o trabalhador vé a organizacao e sua relagdo pessoal e
institucional como algo perfeito, que |he causam prazer e satisfacdo, ideal para
executar o seu trabalho. Por conseguinte, a identidade é o sentimento de se
envolver com a empresa e 0 grupo, onde as relacdes interpessoais e institucionais
sdo consideradas boas; na idealizagcdo, esses mesmos sentimentos atingem um
nivel mais elevado, se tornando ideal, no qual o individuo ndo denota nenhuma

insatisfacao.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secao, foram tratadas de questdes relativas ao tipo de pesquisa quanto a
abordagem, aos meios € os fins, como também as unidades de analise, 0s sujeitos
de pesquisa e as técnicas de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo de pesquisa quanto a abordagem

A abordagem adotada na realizacdo da presente pesquisa foi a qualitativa, uma vez
que nao se utilizaram de instrumentos estatisticos como elemento preponderante em
suas andlises. As pesquisas qualitativas, como explicita Godoy (1995, p. 62), “[...]
valorizam o contato direto e prolongado do pesquisador com o ambiente e a situacéo
que esta sendo estudada”; nela, o pesquisador é o principal instrumento de coleta de
dados, uma vez que “[...] deve aprender a usar sua propria pessoa como O
instrumento mais confiavel de observacao, selecdo, analise e interpretacdo dos
dados coletados” (GODQY, 1995, p. 62).

A preocupacdo dos pesquisadores que utilizam a abordagem qualitativa esta centrada
em investigar os fenbmenos que se [...] manifestam nas atividades, procedimentos e
interagdes diarias [...]", num [...] processo como um todo e ndo simplesmente com os
resultados ou produto” (GODOY, 1995, p. 63). Nesse sentido, a abordagem qualitativa
possibilitou ao pesquisador adquirir “[...] familiaridade com o estado do conhecimento
sobre o tema para que possa propor questoes significativas e ainda nao investigadas”
(ALVES-MAZZOTTI e GEWANDSZNAJDER, 1999, p. 151).

3.2 Tipo de pesquisa quanto aos meios e os fins

Para Yin (2001, p. 32), “[...] um estudo de caso € uma investigacdo empirica que
investiga um fenbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, [...]

quando os limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”.
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Portanto, as relacdes sociais estdo embutidas nas questbes a serem investigadas,
sendo um componente presente nas observagdes e analises, ndo permitindo ao
pesquisador desconsidera-las. Ao contrario, é “matéria-prima” fundamental na
formulagdo do conhecimento tacito do investigador.
Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando
[...] o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e quando o foco se

encontra em fendbmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da
vida real. (YIN, 2001, p. 19)

Assim, a pesquisa foi empirica, numa situacdo especifica, bem delimitada e
inserida na realidade social, tendo como foco descrever a realidade concreta nas

relacdes interpessoais entre os servidores publicos e os trabalhadores celetistas,
de uma IFES.

Quanto aos fins, a pesquisa caracterizou-se como descritiva. Para Trivifios (1987, p.
112), “[...] as pesquisas descritivas permitem interpretar [...] as caracteristicas a
serem observadas nos fenémenos investigados, propiciando ao investigador a
possibilidade de estabelecer relagdes entre variaveis”. Nesse sentido, as pesquisas
descritivas permitem interpretar, delimitando com precisdo, as caracteristicas a
serem observadas nos fenémenos investigados, propiciando ao investigador a
possibilidade de estabelecer relagdes entre varidveis, uma vez que “[...] este tipo de
estudo se denomina estudo descritivo e correlacional, quando de estabelecem
relacdes entre variaveis”. (TRIVINOS, 1987, p. 110).

3.3 Unidades de analise e sujeitos da pesquisa

A pesquisa teve como unidades de analise, a Fundagdo de Apoio, denominada
Fundacao Alfa, como também a Associagdo de Assisténcia aos Servidores,

denominada Associacao Beta, ambas pertencentes a IFES.

Vergara (1998, p. 53) define que [...] sujeitos da pesquisa sao as pessoas que
fornecerdo os dados de que vocé necessita”. Flick (2009, p. 49), considera os
sujeitos da pesquisa aqueles que “[...] vocé estara interessado em encontrar as
pessoas com mais conhecimento para lhe dar informagdes sobre seu tépico e estara
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em busca de diferentes pontos de vista.” Sendo assim, a escolha dos sujeitos da
pesquisa foi feita com base em elementos pessoais e profissionais dos
entrevistados, permitindo a investigacdo de processos de vinculagdo e construcéao
de identidade em uma Instituicdo publica, que se utiliza de mao-de-obra contratada
através do regime celetista.

Os sujeitos da presente pesquisa foram escolhidos de maneira nao probabilistica,
por acessibilidade e intencionalidade, de acordo com os seguintes critérios:
a) servidor pubico: possuir pelo menos cinco anos como servidor da IFES;

b) trabalhador celetista: contratado ha pelo menos trés anos pela IFES.

Em sintese, na Fundacao Alfa foram 03 (irés) os sujeitos de pesquisa, sendo:
a) 01 (uma) servidora publica ocupando o cargo de Diretora Presidente (cargo
de confianga, escolhido pelo Presidente do Conselho Curador);
b) 02 (duas) trabalhadoras celetistas:
1) 01 (uma) responsavel pela comunicacéo;
2) 01 (uma) responsavel pela Prestacao de Contas.

Na Associacao Beta foram 05 (cinco) os respondentes, sendo:
a) 03 (trés) servidores publicos:
1) 01 (um) Diretor Presidente (eleito pelos associados, com mandato de dois
anos e possivel reeleicao);
2) 01 (uma) Diretora Administrativa (eleita pelos associados, com mandato
de dois anos e possivel reeleicdo);
3) 01 (uma) Diretora Financeira (eleita pelos associados, com mandato de
dois anos e possivel reeleicao);
b) 02 (dois) trabalhadores celetistas:
01 (um) Administrador;
01 (uma) Atendente.

O pesquisador teve o cuidado de manter sigilo sobre a identidade dos respondentes,
procurando utilizar nomes ficticios, da seguinte forma: (i) a sigla SFA significa
servidor(a) publico(a) da Fundacédo Alfa; (i) a sigla CFA significa celetista da
Fundacao Alfa; (iii) a sigla SAB significa servidor(a) publico(a) da Associacao Beta;
(iv) a sigla CAB significa celetista da Associagéo Beta.
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No QUADRO 1 encontram-se as caracteristicas dos sujeitos da pesquisa, o local de
trabalho na IFES, situacado funcional, a sigla adotada na tabulacdo e analise dos
dados, a idade e escolaridade.

Local Situacéao funcional Sigla Idade Escolaridade
Fundacéao Alfa Servidora publica SFA1 44 Doutorado
Fundacéo Alfa Celetista CFA1 42 Especializagdo
Fundacéo Alfa Celetista CFA2 32 Especializagdo

Associacao Beta Servidor publico SAB1 43 Especializagao/Mestrando
Associacao Beta Servidora publica SAB2 48 Especializagao
Associagao Beta Servidora publica SAB3 40 Especializacado/Mestranda
Associagao Beta Celetista CAB1 31 3¢ grau incompleto
Associagao Beta Celetista CAB2 25 3¢ grau incompleto

Quadro 1 — Caracteristicas dos respondentes.
Fonte: Dados da pesquisa.

Para o pesquisador, as escolhas desses sujeitos de pesquisa refletiram as
realidades presentes nesse espaco temporal - outubro-novembro/2010 -, uma vez
que as informacdes obtidas representaram o pensamento e a forma de agir
correspondente ao universo delimitado, aqui, servidores publicos e trabalhadores
celetistas, da IFES.

3.4 Detalhamento da coleta de dados

Os instrumentos de pesquisa utilizados foram a andlise documental dos boletins,
noticias veiculadas no site da IFES e entrevistas semi-estruturadas, objetivando a
compreensao detalhada das atitudes e comportamentos dos entrevistados, no
contexto das atividades exercidas na IFES.

Para Maccoby e Maccoby? (1954, citado por MATA MACHADO, 2002, p. 37)

[...] a entrevista corresponde a um tipo espacial de relagdo interpessoal
entre duas pessoas, na qual ‘o comportamento de cada membro do par é
determinado em grande parte por sua percep¢do do outro: sua percepcao
da posigcao de poder e status dele, de seus pontos de vista provaveis, da

# MACCOBY E., MACCOBY N. The Interview: a Tool of Social Science. In: LINDZEY, G.; ARONSON,
E. Handbook of Social Psychology. Cambridge: Addison-Wesley, 449-487, 1954.
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semelhanga dele com pessoas com as quais interage ou gostaria de

interagir’.
Essa interacao entre o entrevistador e o respondente foi fundamental para “quebrar
o gelo”, propiciando a confianga do entrevistado no entrevistador, uma vez que as
interacdes advindas desse processo determinaram o grau de informacdes
disponibilizadas, matéria-prima essencial nas pesquisas qualitativas. Para Mata
Machado (2002, p. 38), “[...] quando estiver face a face com o entrevistado, deve
explicar brevemente a natureza e os objetivos da pesquisa, induzindo-o, pelo seu
préprio interesse cientifico, a colaborar [...]”; entdo o fluxo das informacgdes
prestadas pelos entrevistados se torna mais consistente e confiavel, uma vez que foi
fundamental para o entrevistador conseguir extrair o maior numero de falas

condizentes com a realidade.

Em relacao ao entrevistador, esse procurou encaminhar a entrevista, com perguntas
adicionais, se fosse 0 caso, buscando subsidiar aquelas que deixaram duavidas,
procurando conduzir as questdes para uma linha de pensamento que fizeram parte
do escopo da pesquisa. Assim, foi importante delimitar os dados e buscar a
objetividade nas respostas, com o intuito de se obter informacdes fidedignas e com
maior precisdo, uma vez que o fator tempo, tanto do entrevistado, como do
entrevistador, foram motivos de preocupacado, para que nao fossem extensos em

demasia, ou muito curtos.

Por conseguinte, foi elaborado previamente um mesmo roteiro (APENDICE A)
baseado nos onze elementos constitutivos, com uma série de perguntas dirigidas
para grupos distintos, servidor publico em diversos cargos na IFES e trabalhadores
celetistas. A realizagdo das entrevistas se deu no periodo entre a segunda quinzena
de novembro e a primeira quinzena de dezembro de 2010, previamente agendadas

com os entrevistados em seus respectivos locais de trabalho.

As entrevistas foram gravadas com o conhecimento e concordancia dos
entrevistados. Todos os respondentes fizeram uma leitura prévia do roteiro de
entrevista para que ficassem mais a vontade. As entrevistas transcorreram num

clima de tranquilidade; o roteiro foi seguido conforme o planejado, com poucas
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interferéncias do entrevistador, que sé interferiu a partir do momento em que se
percebeu a necessidade de esclarecer possiveis duvidas por parte do entrevistado,
ou para conduzir o andamento das entrevistas de acordo com o planejamento inicial.
O tempo médio de duragédo das entrevistas foi de 43 minutos, sé devido ao tempo
necessario para o entendimento das perguntas por parte dos entrevistados, bem

como pelas caracteristicas de personalidade de cada um.

3.5 Técnica de analise de dados

A técnica utilizada foi a analise de conteddo, que se baseia na analise de
mensagens embutidas em textos, nas quais seus significados sdo considerados
como elementos de compreensdo, mapeando, tanto a sua objetividade, quanto
subjetividade. Segundo Vergara (2007, p. 14)
Andlise de contelido refere-se ao estudo de textos e documentos. E uma
técnica de analise de comunicacoes, tanto associada aos significados,
quanto aos significantes da mensagem. Utiliza tanto procedimentos
sistematicos e ditos objetivos de descricdo de conteudos, quanto
inferéncias, dedugdes logicas.
Para Bardin®* (1979, citado por CAPELLE, MELO e GONGALVES, 2003, p. 72), a
analise de conteudo é
Um conjunto de técnicas de analise de comunicagdo visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de

conhecimentos relativos as condigbes de produgdo/recepcao destas
mensagens.

Assim sendo, a técnica buscou, através da sistematizacao, elucidar conhecimentos
embutidos nas mensagens advindas da interagcao entre entrevistador/entrevistado,
“[...] ultrapassar o alcance meramente descritivo das técnicas quantitativas, para
atingir interpretagbes mais profundas com base na inferéncia”. (BARDIN, 1979;
MINAYO®, 2000, citado por CAPELLE, MELO e GONGALVES, 2003, p. 72).

2 BARDIN, L. Analise de conteudo. Lisboa: Edicées 70, 1979.
% MINAYO, M. C. de S. O desafio do conhecimento: pesquisa qualitativa em sadde. 7. ed. Sdo
Paulo: Hucitec, 2006.
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Durante o processo de analise preliminar dos dados, formataram-se quadros,
através do software Word, destacando os principais tépicos e elementos essenciais
das entrevistas - frases completas ou parciais -, agrupando-as em funcédo dos temas
percebidos e extraidos pelo pesquisador, sintetizando em conceitos-chave, criando-
se assim eixos conceituais baseados nos elementos constitutivos de Kramer e Faria
(2007), quais sejam: Identificagdo com a Organizagdo, Sentimento de Pertenga,
Cooperacdo nas Atividades, Participacdo nas Decisées, Criagdo de Inimigos,
Idealizacdo da Organizagdo, Reconhecimento e Valorizagcdo dos Individuos,
Solidariedade, Integracdo entre os Membros, Crescimento e Desenvolvimento
Pessoal e Profissional e Autonomia.
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4 DESCRICAO DO CASO ESTUDADO

Neste capitulo fez-se uma descrigdo da IFES, bem como da Fundacgéo e Associagcao
pesquisadas, sendo que as informacdes disponibilizadas foram extraidas dos
respectivos sites oficiais, obviamente ndo mencionados, devido a opcao feita pelo
pesquisador em nao identifica-las.

4.1 A Instituicao Federal de Ensino Superior (IFES)

A Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) possui sua sede no municipio de
Belo Horizonte/MG, constituido atualmente, por 12 (doze) campi, sendo 3 (trés) na
capital e os demais em cidades do interior do estado. Em 2010, a Instituicao
comemorou cem anos de existéncia, tendo sido criada no ano de 1910, pelo
Presidente da Republica Nilo Pecanha, como Escola de Aprendizes, segundo
Carneiro et al. (2010, p. 8), “[...] as atividades desenvolvidas a principio foram o
curso primario, o de desenho e as oficinas de trabalho manuais”. Posteriormente, em
1941, passou a ser o Liceu Industrial de Minas Gerais, uma vez que o processo de
industrializacdo do pais levou-a a se transformar numa escola técnica “[...] pela
grande demanda de técnicos no mercado de trabalho, pois precisavam de
profissionais qualificados assumindo as funcdées na area de coordenacdo e
supervisao” (IBID., p. 11).

Nos anos seguintes, sofreu alterac6es em sua estrutura: passou a se chamar Escola
Industrial de Belo Horizonte, no mesmo ano, Escola Técnica de Belo Horizonte
(1942), e em 1969, tornou-se Escola Técnica Federal de Minas Gerais. A partir
desse periodo, passa a ministrar cursos superiores de curta duracdo de Engenharia
de Operacdao e Tecnodlogos. Em 1978, passou pela sua ultima transformacéo,
assumindo sua atual denominacdo. J& em 2004, adquiriu o status de Instituicao
Federal de Ensino Superior, juntamente com as Universidades Federais, atuando

nas areas do ensino, pesquisa e extensao.
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O corpo docente é constituido de 185 Doutores, 283 Mestres, 140 Especialistas, 1
professor com Aperfeicoamento e 30 Graduados, totalizando 639, além de 370
professores contratados como substitutos. Sua estrutura permite ofertar a
comunidade: (i) 17 cursos de educacdo profissional técnica de nivel médio; (i) 14
cursos no ensino de graduacao; (iii) 12 na pés-graduacao Lato Sensu; (iv) 5 na pés-
graduacao Stricto Sensu.

Atualmente, a IFES é uma InstituicAo especializada na area tecnoldgica, nos
diferentes niveis e modalidades de ensino:
a) area de Educacéao Profissional Técnica de Nivel Médio:
1) Educacgéao Profissional Técnica de Nivel Médio;
2) Educagao Profissional Técnica de Nivel Médio na Forma de
Concomitancia Externa;
3) Educacéo Profissional Técnica de Nivel Médio Subsequente.
b) os cursos de graduacgao objetivam:
1) desenvolver a autonomia intelectual e o pensamento critico;
2) aprofundar conhecimentos ja adquiridos, possibilitando o aperfeicoamento
profissional e o prosseguimento de estudos, em nivel de Pés-graduacgéao;
3) preparar para o trabalho e para a cidadania;
4) conhecer os fundamentos cientificos e tecnoldgicos dos processos
produtivos.
c) na Pos-Graduacao Stricto e Lato Sensu, sua estrutura organizacional é:
1) Coordenacéao do Programa de P6s-Graduacao Lato Sensu;
2) Coordenacao de Programas de Fomento a Pesquisa e P6s-Graduacao;
3) Coordenacao de Divulgacao Cientifica e Tecnoldgica;
4) Coordenacéo de Inovacao Tecnoldgica e Propriedade Intelectual.
d) na Extenséo, sdo as seguintes coordenacgdes:
1) Coordenacéao Geral de Atividades Culturais;
2) Coordenacao Geral de Desenvolvimento Estudantil;
3) Coordenacao Geral de Programas de Extensao;
4) Coordenacao Geral de Transferéncia de Tecnologia.

Além da marcante presenca no ensino do estado, a IFES mantém parcerias com

instituicdes internacionais, entre 0s quais, 0os convénios de cooperagdo académica



com as i

70

nstituicobes Karlsruhe e Wolfenbriettel (Munigue/Alemanha) e com o Lycée

Martin Nadaud ( Tours/Franga).

4.1.1 Fundacao Alfa

A Fundagao, aqui denominada Alfa, € uma organizacao de direito privado, sem fins

lucrativos, que apdia atividades de extensdo, pesquisa aplicada, desenvolvimento de

tecnologi
viabilizar
instituida
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De acord

a e prestacdo de servico. ApGs ser diagnosticada a necessidade de
as acbes de integracdo da IFES com o setor produtivo, a Fundacao foi
em 1994 por um grupo de 18 empresas, publicas e privadas:

Companhia Acos Especiais Itabira (ACESITA);

Aco Minas Gerais S. A. (ACOMINAS);

Companhia Energética de Minas Gerais (CEMIG);

Centro Federal de Educacao Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG);

Centro Empresarial de Minas Gerais (CIEMG);

Codeme Engenharia Ltda.;

Companhia Siderurgica Belgo-Mineira;

Companhia Vale do Rio Doce;

Fiat Automéveis S. A.;

Federacao das Industrias do Estado de Minas Gerais (FIEMG);

IBM do Brasil;

Irmaos Ayres S. A. — Construgdes Industria e Comércio;

Lucent Technologies;

5) Petréleo Brasileiro S. A. (PETROBRAS);

Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas de Minas Gerais (SEBRAE);

)
)
)
)
14) Nansen S. A. — Instrumentos de Preciséo;
15)
16)
17) Telemar Norte Leste S. A;;

18)

8) Vallourec & Mannesmann Tubes — V&M do Brasil.

o com o site oficial da Fundacao, sua missao é:

Promover a gestdo de servigcos e projetos tecnologicos assegurando apoio a

iniciativas de desenvolvimento sdcio-econémico, cultural e tecnoldgico da
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regido e do pais, também como, promover recursos, Seminarios,
conferéncias, simposios € congressos, prestacdo de servico para a
comunidade e viabilizar recursos de qualquer natureza a promog&o e apoio a

pesquisa, ensino, extensdo e desenvolvimento de tecnologia na IFES.

O corpo diretivo da Fundacao Alfa possui a seguinte estrutura:
a) Assembléia Geral
Presidente:
Diretor-Presidente da Companhia Agos Especiais Itabira (ACESITA);
Vice-Presidente:
Diretor-Presidente da Companhia Energética de Minas Gerais (CEMIG).
b) Conselho Curador
Presidente:
Diretor Geral da IFES;
Membros:
1) Companhia Energética de Minas Gerais (CEMIG);
) Fiat Automéveis S. A.;
) Federacao das Industrias do Estado de Minas Gerais (FIEMG);
) Irm&os Ayres S. A. - Construg¢des Industria e Comeércio;
5) Petréleo Brasileiro S. A. (PETROBRAS);
) Servico Apoio as Micro e Pequenas Empresas de Minas Gerais (SEBRAE);
) Vallourec & Mannesmann Tubes - V&M do Brasil;
) Representantes da Area Relagdes Empresariais da IFES;
9) Representantes da area de ensino da IFES;
10) 2 (dois) Representantes do Conselho Diretor da IFES.
c) Conselho Fiscal
Membros Titulares:
1) Companhia Agos Especiais Itabira (ACESITA);
2) Centro Empresarial de Minas Gerais (CIEMG);
3) Codeme Engenharia Ltda.
Membros Suplentes:
1) Aco Minas Gerais S. A. (ACOMINAS);
2) Representantes da IFES;
3) Companhia Siderurgica Belgo-Mineira.
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d) Diretora Administrativa: servidora publica nomeada pelo Diretor Geral da
IFES;

e) Diretora Administrativa/Financeira: servidora publica nomeada pelo Diretor
Geral da IFES;

f) As atividades administrativas sdo exercidas por trabalhadores contratados
pelo regime de CLT.

4.1.2 Associacao dos Servidores Beta

A Associagcao de Assisténcia aos Servidores da IFES é uma entidade sem fins
lucrativos, fundada em 7 de julho de 1979, que tem por finalidade promover a
integracdo e o bem estar de seus servidores publicos associados, através de
atividades de carater recreativo, esportivo, cultural, assistencial, social, planos de
saude, convénios diversos e seguros. Nos seus 29 anos de atividades ininterruptas,
a Associacao Beta tem colecionado historicamente uma atuagado destacada nas
areas social, cultural, esportiva, juridica e assistencial, revertendo em beneficios aos

associados os frutos de sua administragao.

Atualmente, a Associacao Beta possui mais de 900 associados nos 3 (trés) campi
no municipio de Belo Horizonte, que se beneficiam de servicos como planos de
saude, empréstimos a juros baixos, remédios a precos diferenciados, servigos
odontolégicos, convénios e servicos diversos, além da estrutura da sede da
associagao, que fica a sua disposicao.

A estrutura administrativa eleita pelos servidores associados para o biénio 2010-
2012 é composta de 1 (um) Diretor Presidente e 3 (trés) Diretorias, sendo 1 (uma)
Financeira, 1 (uma) Administrativa e 1 (um) de Convénios. As atividades
administrativas sdo exercidas por trabalhadores contratados pelo regime de CLT.
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5 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

As primeiras sete perguntas feitas aos respondentes dizem respeito aos dados
cadastrais para elaborar o perfil dos sujeitos de pesquisa, sobre as caracteristicas
individuais. Os dados se referem a época da realizagcdo das entrevistas, segunda
quinzena de novembro até a primeira quinzena de dezembro de 2010. Na
sequéncia, as proximas trés perguntas permitiram elaborar a histéria dos
entrevistados na IFES. Finalmente, as Ultimas onze perguntas possibilitaram
identificar ou ndo o vinculo e, consequentemente, a identidade dos respondentes
para com a IFES.

5.1 Perfil dos entrevistados

Nessa secdo, os entrevistados foram separados por cada respondente, suas
caracteristicas pessoais — nome, idade, escolaridade, estado civil, servidor publico
ou celetista, tempo de servigo na IFES e na Fundagdo/Associagdo (QUADRO 2).

: Servidor
E?;:je:;s- Idade Escolaridade Ecs::\?i(:o pL’lin_co/ T:g:s;:}ge
celetista
1991/2002
44 Engenheira mecénica com doutorado na &rea | Solteira | Servidora celetista
SFA1 de Soldagem publica 2002/2010
servidora
3?2 grau completo com Especializagdo em Jan./2010
CFA1 42 Gestao em Tecnologia da Qualidade Solteira | Celetista fazem 9
(CEFET-MG) anos
CFA2 32 Graduagao em Comunicacéo e Especializagdo | Casada | Celetista 7 anos e 6
em Qualidade na IFES meses
Superior completo em Engenharia Civil e Desde 1994
43 Administracdo, pés-graduagédo em Solteiro Servidor
SAB1 Gerenciamento de Recursos Humanos publico
Mestrando em Administracédo
Especializagcdo em Gestéao Publica e Servidora | Completa 21
SAB2 48 graduagao em Histéria Separada| publica anos em
dez. 2010
Especializagdo em Educagao Tecnoldgica Servidora 20 anos
SAB3 40 Graduagéao em letras Casada publica
Mestranda em Administracédo
CAB1 31 Terceiro grau incompleto Solteiro Celetista 4 anos
(Forma nesse semestre em matematica)
CAB2 25 Superior incompleto (em curso) Solteira | Celetista 3anose?2
meses

Quadro 2 — Perfil dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa.
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As informacgdes obtidas indicaram uma faixa etaria maior para os servidores publicos
e, por conseguinte, um maior tempo de servico em relacdo aos celetistas, tanto na
Fundacdo Alfa, como na Associacdo Beta. E importante frisar que essas
conclusdes - assim como os resultados apresentados por idade, escolaridade e
estado civil - nao podem e nem devem ser estendidos aos demais funcionarios da
IFES, uma vez que essa andlise exigiria uma abordagem quantitativa, na qual
técnicas estatisticas corroborariam ou refutariam essas conclusdes e esse nao foi 0

foco principal desse estudo.

5.2 Historia dos entrevistados

Nesta secdo, estdo descritos os questionamentos constantes no roteiro de
entrevistas, sintetizados no APENDICE B, relativos ao histdrico, atual funcao (rotina),
pessoas que sao referéncia, imagem sobre o(a) entrevistado(a) e como gostaria de

ser visto(a).

Assim, a servidora publica SFA1, professora dos niveis técnico, graduagédo e
mestrado, é a atual presidente da Fundagao Alfa, cargo exercido a convite do Diretor
Geral da IFES. Sua experiéncia anterior foi na industria, onde trabalhou com
projetos. Na fundacéo, a sua preocupacao € com os gastos de recursos publicos, de
acordo com a legislacédo vigente, gerenciando recursos provenientes de 6rgaos de
fomento para os pesquisadores da Instituicdo. Suas referéncias na IFES sao varias,
a comecar pelo Departamento de Engenharia de Materiais, onde varios professores
(sem citar especificamente quais) foram mencionados, bem como o atual Diretor
Geral da IFES. Em relacao a percepcgao sobre a imagem que tém dela, se considera
querida, “tanto pelos funcionarios quanto pelos técnicos administrativos, corpo
docente, meus alunos”; agora, como gostaria de ser percebida, “gostaria que eles

continuassem me vendo como essa pessoa dedicada”.

O servidor publico SAB1 iniciou suas atividades na IFES em 1994, como professor
substituto em Divinépolis/MG, tendo sido admitido definitivamente em 1996. Atuou
também como coordenador-adjunto no Departamento de Estudos Sociais e
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atualmente, além de professor do técnico e da graduacdo, é o presidente da
Associacdo Beta. Suas atividades como professor compreendem a sala de aula e
planejamento das disciplinas lecionadas; com presidente da Associacao, atividade
exercida voluntariamente, dedica algumas horas diarias, uma vez que o trabalho de
direcdo € voluntario e colegiado. Em relacdo as suas referéncias no departamento,
relatou a primeira coordenadora (“primeira coordenadora [...] da area de estudos
sociais, € uma profissional exemplo de dedicacao”), uma colega de area (“apesar
dela ser muito durona, € um exemplo”), além dos atuais e anteriores diretores da
Fundacéao Beta. Sobre a imagem que tém dele, considera que as pessoas 0 acham
um pouco arrogante, mas na realidade imagina ndao conseguir se ver dessa forma,
se considerando mesmo um servidor dedicado e honesto; gostaria de ser visto
“‘como um profissional que cumpre com suas obrigacdes com zelo, ética e

moralidade”.

A servidora publica SAB2 iniciou suas atividades da IFES como telefonista, tendo
sido aprovada em concurso ap0s um ano e meio para assistente de administracao;
trabalhou na Procuradoria, Departamento de Informatica, Departamento de Pessoal
e atualmente, Coordenacdo de Recursos Humanos. As atividades desempenhadas
atualmente, sem funcao gratificada, sdo: avaliacdo de desempenho, progressao
para capacitagdo e incentivo a qualificacdo. Sua referéncia € uma antiga
Procuradora da Instituicdo. Em relagdo a imagem que tém dela, ndo demonstra ter
um conhecimento exato, mas imagina que a vejam como “como profissional, uma
profissional competente e interessada em trabalhar” e que é assim que gostaria de

ser vista por todos na IFES.

A servidora publica SAB3 ingressou na IFES como estudante e bolsista, em 1987;
posteriormente, em 1989 foi admitida através de concurso publico no cargo de
técnico-administativo, exercendo suas atividades profissionais na grafica, tendo
exercido a chefia por nove anos, estando ausente por dois anos e, logo apés,
retornou. Na grafica, suas atividades compreendem a operagdo da impressora,
acabamento do material e, na Associacdo Beta, é a atual Diretora Financeira,
cargo voluntario. Suas referéncias sao antigos colegas, uma professora com a qual
atuou como secretaria e servidora de um Departamento, assim como o atual

Diretor Geral. Em relacdo a imagem que tém dela, se v& como uma pessoa
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compromissada: “acredito que eles confiam em mim, no meu trabalho, ndo sé
enquanto pessoa, mas como profissional”’; gostaria de ser vista com “a mesma

[imagem] de hoje”.

A celetista CFA1 entrou para a Fundacdo Alfa num servigo temporario de, no
maximo, um més, e foi contratada logo apo6s para trabalhar administrativamente em
projetos e capacitacdo de liderangcas comunitarias por 2 anos. Posteriormente,
trabalhou no setor financeiro e atualmente na prestacdo de contas e coordenando
um Centro de Capacitacao, inicialmente com curso de idiomas. Em relagdo as suas
referéncias, sdo a Presidente e a Diretora Administrativa da Fundacao Alfa. Sobre a
percepcao da imagem que tém dela, considera ser “dindmica e me adaptar as essas
circunstancias novas, nos desafios novos” e como gostaria de ser vista, “alguém que

esta pronta pra aprender e para ajudar a Fundacao a desenvolver, a evoluir”.

A celetista CFA2 iniciou suas atividades profissionais na Fundacdo Alfa como
estagiaria do departamento Comercial e Marketing e posteriormente no
Relacionamento. Atualmente, €é assessora da diretoria, responsavel pela
comunicagao e, dessa maneira, “lida com todo mundo da IFES”. Em relagdo as suas
referéncias, considerou a atual presidente, um antigo diretor e trés funcionarias da
Fundacdo, sendo que uma ja se desligou. Sobre a imagem que tém dela, “as
pessoas me véem como uma pessoa facil de lidar e dindmica” e gostaria de ser vista

“do jeito que sou”.

O celetista CAB1 ingressou na Associacao Beta em 2007, egresso da iniciativa
privada, onde exercia o cargo de gerente, tendo sido convidado pelo antigo
presidente. Nesse periodo, auxiliou na reformulagdo dos procedimentos
administrativos, na formacao de convénios e contratacao de novos funcionarios.
Sua funcdo é Gerente Administrativo, responsavel pelo planejamento e
implementacdo das rotinas administrativas, o bom andamento dos setores, a
gestdo de pessoal e pelo zelo do Estatuto que rege as atividades. Suas referéncias
sdo um antigo diretor e o atual presidente da Associacdo Beta. Em relacdo a
imagem que tém dele, considera que “é mais positiva do que negativa, o pessoal
fala que tenho condicdo de assumir [...] a responsabilidade de gerente”; sobre
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como gostaria de ser visto, “um cara honesto e eles me vém como uma pessoa

honesta porque é inerente a fungao”.

A celetista CAB2 ingressou na Associacdo Beta em 2007, inicialmente como
funcionaria do Magazine, sendo transferida posteriormente para o trabalho
administrativo, como também o atendimento telefénico e pessoal dos servidores. Em
relagdo as suas referéncias, mencionou uma funcionaria da Associacdo Beta. Na
opinido da respondente, a imagem que tém dela é de ser “ser bem esforcada e
correr através do que sempre quis [...] bastante responsavel” e gostaria de ser vista

“como pessoa responsavel, organizada”.

5.3 Processo de vinculacao e de identificacdo dos servidores publicos e

trabalhadores celetistas

Nessa segunda etapa da andlise dos dados, informacdes foram levantadas
utilizando o roteiro de entrevistas (APENDICE A), a partir do tépico lll — Questdes
sobre vinculos, baseados nos 11 (onze) elementos constitutivos dos vinculos

organizacionais, de Kramer e Faria (2007).

5.3.1 Sentimento de pertenca

O sentimento de pertenca se desenvolve quando o individuo se identifica com a
organizagao e se sente integrado ao grupo que pertence, possibilitando a construcao
das identidades. Por meio das entrevistas os servidores publicos revelaram possuir
esse sentimento, denotando o orgulho de pertencer a Instituicdo e de se sentirem
responsaveis pela mesma, de forma a ndo comprometer sua imagem. A medida que
o tempo vai passando, esse comprometimento fica mais enraizado, bem como as
criticas sao assimiladas como uma maneira de aprimorarem seus desempenhos,

como pode ser observado nas seguintes falas:
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Sinto-me sinto bem envolvida na Fundacdo. Todas as criticas sdo bem-vindas, mas a
gente receber uma critica construtiva é muito melhor do que receber uma critica
destrutiva. Mas 99% sao construtivas. (SFA1)

Tenho muito orgulho de trabalhar aqui na Associagdo. Acho muito importante a
participagao [...] € por isso que vocé esta sempre disposto a participar. (SAB1)

Sinto muito orgulho de trabalhar na IFES e esse orgulho é reforgado quando falo fora [...]
que trabalho aqui. Sinto-me totalmente inserida no grupo, incluida, e acho que é
importante. Cada um que faz a sua parte tem responsabilidade compartilhada, seja pelo
sucesso, seja pelo insucesso. Ele [o sentimento] vai sendo aprofundado a medida que o
tempo vai passando. (SAB2)

Sinto responsavel porque acho que se ndo desempenhar meu trabalho bem, é o
nome da Instituicdo que estda em jogo. Cada época que a gente vive [...] no meu
caso, vai se apegando mais, vai aperfeicoando mais. Sinto muito orgulho, acho que a
IFES ainda tem nome. Acho que minha falta hoje enquanto na ativa ela vai fazer falta
[...] amanha eles até eles até podem colocar outro no lugar, se virar tal, mas, hoje
ainda faco falta. (SAB3)

Os celetistas também demonstraram orgulho de poder dizer aos outros que
trabalham na Fundacdo e na Associacao e, da mesma maneira que 0s servidores
publicos, se sentem responsaveis pela Instituicdo. Acreditam que o tempo de

permanéncia na Instituicdo aumenta o comprometimento e que as criticas devem ser

percebidas como uma maneira de melhorar o desempenho profissional.

Do compromisso e de sentir parte dela, entdo sinto responsavel. Creio que sé vem
ampliando [0 sentimento] e tive a felicidade de, que por mais que mudem os
diretores, os presidentes, essa linha de gestao eles mantém. Ao longo desse tempo a
gente vem aprendendo como fazer o dia-a-dia [...] quando tem essas criticas, tem
como corrigir. (CFA1)

Orgulho ndo s6é por carregar o nome Fundacdo. Com certeza sinto [pertencer a
Fundagao]. (CFA2)

Sinto [orgulho] Vocé fala pertenga é sentir, pertencer. Muitas criticas agora a gente tem
que encarar de uma forma para melhorar. A credibilidade voltou entdo acho que fago
parte. (CAB1)

A gente se sente responsavel pelo ambiente em que trabalha. Considero-me parte da
Associacao. As criticas positivas sao boas, mas, as negativas ninguém gosta, no entanto
elas servem para que a gente possa melhorar naquilo que a gente faz. (CAB2)

Nesse elemento, portanto, ndo foi possivel perceber diferencas quanto ao senti-
mento de pertencimento por parte de servidores e celetistas, o que permite inferir
que eles se identificam com seus grupos de trabalho e com as suas respectivas
Instituicdes, e que acima da Fundacdo e da Associacao, esta a propria IFES, que

unifica esse conjunto.
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5.3.2 Cooperacao nas atividades

A cooperacdo esta relacionada ao que cada trabalhador faz individualmente,
levando-se em consideracdao as metas e objetivos coletivos. Portanto, a cooperacao
envolve a relacdo de colaboracdo entre colegas para cumprir 0s prazos, garantir a
qualidade dos trabalhos, superar os conflitos interpessoais, de modo a garantir os
resultados e o quanto a estrutura da organizacdo pode facilitar ou prejudicar a

integracao.

Quando solicitados a falar sobre esse tema, os servidores publicos foram unanimes
em afirmar que o ambiente de trabalho é caracterizado pela colaboracdo, os
funcionarios sdo unidos e sabem que € preciso gerir com responsabilidade as
verbas da IFES, que esse companheirismo se estende para além do espaco do
trabalho, envolvendo a participacdo em atividades sociais/eventos, e que os conflitos
sao tratados abertamente.

Cem por cento de cooperagao. Peco a um funcionario uma atividade, [...] € feita em

segundos. A Fundagéao, no geral, ela precisa da IFES, porque os recursos [...] sdo de

projetos da IFES. Entdo é preciso essa unido de todos. Aquele conflito do tipo ‘ndo
converso com ela porque ela é presidente da Fundacao’, isso néo existe. (SFA1)

Aqui [na Associagdo] todo mundo colabora com a Instituigho como um todo, nas
questbes sociais, nas atividades, em participar dos eventos. (SAB1)

Quando tem algum problema, esta todo mundo muito presente. (SAB2)

Né&o tem conflito, nés somos muito abertos um com o outro [...] ha divergéncias de opini&o.
Temos que falar a mesma linguagem, nao da pra ficar omitindo as coisas. (SAB3)

A insatisfacdo dos servidores publicos esta relacionada a estrutura de trabalho, que
envolve espaco fisico, maquinario obsoleto, numero insuficiente de servidores e
também disputas politicas, o que, de certa forma, contradiz as afirmacdes anteriores
sobre a auséncia de conflitos.

O espaco [fisico] € pequeno, por isso que foi aprovado o projeto da nova sede. Hoje te

falo que atende [espagco fisico], mas quando todos estiverem trabalhando aqui no Centro
de Capacitacéo, ndo. (SFA1)

Tudo é subentendido [conflitos], tenho essa percepgdo. Tem muito de politica nisso, vai
muito do coordenador, das amizades do coordenador, as fungbes gratificadas. Sao
sempre assim, as criticas sao s6 para os que nao estdo fazendo parte, por que vira uma
confraria. (SAB1)
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Temos muitas atividades [...] e poucos servidores. De modo geral existe essa
competi¢cdo, uma certa rivalidade. Dificilmente falam [dos conflitos], na maioria das vezes
fica escondido. Nao totalmente, a gente precisava de espacos [fisicos] melhores, mais
confortaveis. (SAB2)

Enquanto a gente tiver quebrando o galho, vai ficando. A maior dificuldade nossa é essa
burocracia que impede da gente trabalhar [...] a questao financeira. Acho que o ambiente
hoje é muito carregado, as maquinas sdo muito obsoletas. E uma escola tecnolégica que
nao acompanha a tecnologia. (SAB3)

Em relagdo aos celetistas, foram identificadas falas que estdo de acordo com o
elemento cooperacio, principalmente em relacdo a colaboracéo entre colegas e ao
cumprimento do prazo de entrega de trabalhos. Mais uma vez, a insatisfacao
aparece relacionada com a estrutura de trabalho (espaco fisico) e a presenca de
conflitos, que ndo chegam a comprometer a qualidade do ambiente de trabalho.
Total [cooperagdo], porque 0 meu setor de prestacdo de contas depende de outros.
Conflitos as vezes tém poucos, eles sdo bem abertos e gente conversa. Elas [diretoras]

escutam muito a gente para poder ponderar. Do jeito que estd, atende tranquilo [espaco
fisico]. (CFA1)

Dependo de todo mundo. O espaco fisico por enquanto para mim esta sendo legal, me
atende. Ha alguns departamentos em que vocé pode contar com ele a qualquer hora,
outros ndo admitem sair daquilo ali [cooperagdo]; existem os dois casos. Depende, a
gente brinca quando tem que fazer um mutirdo, sou a primeira a falar — mentirdo.
Quando chega um conflito na diretoria, ela chama e ele é tratado formalmente.
Depende das pessoas, tem pessoas que falam abertamente aquilo que esté sentindo e
outras nao. (CFA2)

Tem uma cooperagdo. Nao que eu ache ideal, mas ela existe por que se ndo existir as
coisas nao funcionam. Todos os setores tém que estar em harmonia comigo, senéao nao
funciona. A grande maioria chega e fala para mim [conflito], ndo tem coragem de falar com
os colegas. A Associacdo ja cresceu muito e precisa de espaco, hoje um liquidificador
meu aqui toma espago. Um ambiente muito apertado e nao é o ideal [...] a minha equipe
de trabalho necessita de mais espaco, de expandir. (CAB1)

Somos 13 funciondrios e ndés somos bastante unidos uns com os outros. Tenho
computador, aqui cada um tem o seu telefone. Entéao esta tudo certo. (CAB2).

De acordo com os relatos, é possivel inferir que nao existe percepcao diferenciada
sobre cooperacao nas atividades por parte de servidores publicos e celetistas e que
os conflitos mencionados estao relacionados a varios fatores:

a) a presenca de correntes politicas antagbnicas, que podem ser
consideradas como ‘situacdo’ e ‘oposicao’, fazendo com que muitos
servidores tomem partido de uma delas, o que, muitas vezes, compromete
o andamento das rotinas administrativas;

b) a existéncia de ‘panelinhas’ em determinados locais (“confraria”, segundo

SAB1), onde a amizade é o critério de escolha para a ocupagao de cargos
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de confianca e consequentemente, gratificacdo financeira adicional,
gerando conflitos e criando rivalidades;

c) falta de espaco fisico adequado e equipamentos obsoletos para alguns;

d) a burocracia, em determinados processos administrativos, principalmente
na aquisicdo de materiais de consumo (papel, tinta, pecas de reposicao
etc.), exigindo do servidor uma série de procedimentos para a execucgao da
compra (cotacdo de precos, licitacdo, tomada de pregos etc.), o que
demanda um tempo as vezes longo, inviabilizando a execugcdo de
determinadas atividades;

e) finalmente, questes de ordem financeira, quando, as vezes, prevalecem ‘o
preco mais barato’ na aquisicao de materiais e servicos prestados que nem
sempre sao de qualidade e comprometem o resultado final.

5.3.3 Participacao nas atividades

A patrticipacdo esta relacionada ao nivel de controle que os trabalhadores exercem
sobre os elementos da gestdo do trabalho (econémicos ou técnicos e politico-
ideolégicos), sendo considerado essencial para a garantia do desempenho e da
produtividade nas empresas. A participagao esta presente quando os trabalhadores
sdo chamados a identificar aspectos positivos e negativos do trabalho e propor
mudancas, quando existem canais de comunicacdo para receber sugestdes e

resolver davidas, e quando as criticas recebem um tratamento aberto.

Os servidores publicos demonstraram em suas falas que tém sido atuantes em
questodes relativas ao trabalho, o que denota o envolvimento de todos na conducao e
execucao das atividades, existindo canais informais para se manifestar e abertura
para emitir suas opinides:
Aqui na Fundagdo conseguimos implantar uma cultura que os funcionarios chegam a
minha mesa e dizem: - ‘professora posso dar uma palavrinha’, ‘isso esta legal?’ ‘o que a

senhora acha? Eles realizarem essas criticas e sugestdées de modo formalizado [...]
entregam para a diretora administrativa. (SFA1)

Na Associagdo a gente tem uma meta definida pelo planejamento anual. Algumas
reunides de departamento sdo bem interessantes. Quando é coletivo, quando o
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departamento tem que decidir, me sinto participativo. O canal oficial [na Associacao] é a
diretoria e ela esta disponivel para qualquer associado, € sé marcar [...] o canal esta
aberto, a gente tem o e-mail da diretoria, a pagina na internet. (SAB1)

A gente tem muita liberdade para opinar. Todo mundo participa um pouquinho. Temos
uma chefia muito liberal que nos chama a participar de tudo que acontece aqui. As
decisbes, na maioria das vezes, sdo tomadas por uma organizacao colegiada. (SAB2)

Na Associagao a gente tem o corpo diretor, as medidas sdo tomadas ali com a diretoria
para poder repassar para o grupo, entdo quem resolve é a diretoria. O canal é formal,
tem que ser tudo por escrito. (SAB3)

Algumas falas dos servidores publicos que, a principio, poderiam ser percebidas
como discordantes, denotaram principalmente questbes relativas as atividades

docentes (SAB1), duvidas quanto ao direito de se manifestar (SAB2) a

procedimentos profissionais afeitos ao desempenho (SAB3).

Nao existe um canal oficial. (SFA1)

No departamento, nunca ouvi falar de metas. Isso depende de quem esta no cargo
[decisao] quem estéa chefiando o departamento, nem me cabe néo. (SAB1)

Nao sei se posso expressar, mas expresso, sou meio atrevida. (SAB2)

Vocé chegou aqui com o seu trabalho, e hoje quer ‘quero fazer desse jeito’, entdo tenho
gue respeitar a arte que esta colocando [...] essa liberdade de mudar o original ou o
trabalho que me é imposto, isso ai ndo tenho [...] posso sugerir que seja feito da melhor
forma, mas ndo posso mudar uma coisa que ja vem quase pronta. (SAB3)

Em relacdo aos celetistas, suas falas demonstraram liberdade para opinar,
manifestar opinides, de um modo geral, as sugestées sao ouvidas, ha didlogo e
abertura para se posicionarem com as diretoras da Fundacéao Alfa. O que se destaca
€ a possibilidade de todos os celetistas manifestarem suas opinides de forma aberta,
como também a liberdade dada pelos superiores nesse sentido. Em relacdo aos
canais formais, praticamente nao existem, e sdo compensados pela informalidade
proporcionada pelas chefias e diretoras.

Nos temos reunides com a diretoria abertas normalmente, elas abrem para sugestoes

todo o tempo [...] a gente sabe que tem questdes que sdo politicas mesmo sé de alta

lideranga. Isso instituido ndo [canal], a gente tem a questdo e-mail. Quando estd com

algum problema normalmente, algum conflito ou alguma questao que alguém nao esté
concordando, chega para RH. (CFA1)

A gente tem muita liberdade de conversar entre os departamentos e diretoras.
Depende do grau das tomadas de decisdes, a gente toma decisdo toda hora. Todo
mundo escuta [opinides]. A gente sempre se relne, cada um fala aquilo que acha
melhor, e é super respeitado. O formal [canal], s6 se a gente escrever e entregar, mas
ndo é essa pratica. (CFA2)
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Acho que a gente tem harmonia aqui dentro, a gente fala o que pensa, eles falam comigo.
Problemas a gente discute bastante, politicas ndo, politicas do ponto de vista de metas da
Associagdo, assim acho que eles discutem pouco. Politica, metas objetivas assim eles
participam pouco. Aqui o canal é chegar e conversar. E o informal. (CAB1)

As opinides sdo ouvidas quando a gente da e dai depende ser vao ser aceitas ou nao.
Quando o CAB1 quer me falar alguma coisa, tomar alguma decisdo ele me chama e
sempre dou a minha opinido. Sdo bem recebidas [opinides], eles ddo as sugestdes
deles, dou as minhas; acho que todo o0 mundo aqui da a sua opinido. (CAB2)
Mais uma vez ndo foram identificadas diferencas de percepg¢des quanto a
participacdo nas atividades por parte de celetistas e servidores publicos. A
participacdo acontece e quase todos os entrevistados se manifestaram sobre a
inexisténcia de um canal formal ou informal para criticas, sugestbes e

reclamacoes.

5.3.4 Criacao de inimigos

O ambiente de luta contra algo ameagador consolida a reciprocidade e reforca os
sentimentos de identificacdo e de pertenca, aproximando os individuos em torno da
realizacdo de um projeto comum. O inimigo externo pode ser um individuo ou grupo
de empresas consideradas exemplos negativos que ameagcam a imagem ou
prejudicam a realizacdo dos objetivos da organizacdo em questdo. Os inimigos
internos sdo pessoas, grupos ou setores que sao responsabilizados pelos fracassos
ocorridos, sdo “bodes expiatérios”.

Os servidores publicos nao perceberam a figura do inimigo interno ou externo,
apenas fizeram mencgao a existéncia de disputas internas por cargos comissionados,
politicas que permeiam a Instituicdo, ou mesmo possiveis diferengas ou rixas

pessoais.

Nao h& ninguém como inimigo da Fundagao, nem interna nem externamente. Ndo me
sinto ameacada. Nao ha ameaca, ha um cuidado que tenho de preservar a Fundagéo e
me preservar [...] A gente tem que se resguardar um pouco. Isso ndo é uma ameaga, é
um cuidado, uma preocupacao. (SFA1)

Vocé cria inimigo ou a pessoa se sente como inimigo quando vocé entra na esfera de
disputa e a disputa aqui se chama disputa financeira, entdo os cargos comissionados
tém uma disputa sim. Sinto-me muito tranquilo porque tem uma diretoria coletiva [...] ndo
me sinto ndo [ameacgado], estou tranquilo, a gente toma todos os cuidados. (SAB1)
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Existe, ndo digo que sejam inimigos, mas aparecem algumas figuras que querem nadar
contra a maré. Os que conhego seriam internos, e normalmente ele é [...] o pior inimigo é
0 que esta dentro [...] contra o sistema, conta uma diregao, a gente nao entende muito
bem o que acontece, a gente fica de fora observando. (SAB2)

Posso até ter um inimigo oculto que desconheco, porque as pessoas as vezes nao
gostam de vocé e ela nunca te fala. (SAB3)

Os celetistas também nao identificaram inimigos, preferindo tratar como ‘ameacas’
situacdes de troca de diretorias, desconhecimento do papel da Fundacao Alfa por
parte dos usuarios dos servigos, e também a instabilidade econbémica.
Nao enxergo nada interno, mas nao chamo de inimigo. A Unica ameaca que a gente as
vezes fica assim preocupado € a troca de diretoria. Ja passei por umas quatro
diretorias ao longo deste tempo, entdo normalmente o pessoal estd bem centrado [...]

nao é igual uma empresa privada que normalmente muda diretoria, sai mudando todo
mundo. (CFA1)

Ameacgas sempre tém; politicas econdmicas que a gente mexe, trabalha com projetos;
entdo isso seria 0 nosso inimigo maior. Essa instabilidade agora, preocupacado com a
CPMF vai ter, ndo vai ter [...] aquele recurso tava pra gente executar a previsao, entao
isso é uma ameaga grande. (CFA1)

Tem sempre algumas pessoas que acham que a Fundacdo serve a alguma panela, e
ndo é [...] é uma Fundagao de apoio a todos os servidores da IFES, basta ele ter um
projeto bacana que ele vai participar. Algumas ndo conhecem o que é a Fundacéo, e por
ndo conhecer imaginam coisas que ndo sao verdade e preferem criticar sem saber o que
realmente acontece. (CFA2)

A gente sabe que tem grupos ai; ndo digo politica partidaria, mas de ideias contrarias ou

direcdo. Nao é legal, hoje ndo acontece mais, mas j& me relataram que isso ja foi o

problema na Associagao. Vamos dizer assim na IFES. (CAB1)
Em sintese, os celetistas e servidores publicos ndao manifestaram divergéncia de
percepcao quanto a presenca de inimigos internos ou externos. No entanto, € preciso
esclarecer que, segundo Enriquez (1996), isso ndo deve ser visto como uma situagcéao
ideal. A presenca de inimigos nas organizagdes as vezes reforga o sentimento de
pertencer, como também a execucgao de projetos em comum, fortalecendo os vinculos
e consequentemente a identidade organizacional dos trabalhadores. Por outro lado,
de acordo com Pichon-Riviere (1998), a auséncia do inimigo interno evita o
aparecimento do “bode expiatério”, aquele setor ou trabalhador considerado como
“sabotador de esforcos comuns” e consequentemente, causador do fracasso da

Instituicao.
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5.3.5 Idealizacao da organizacao

A idealizagdo da organizacao acontece quando os individuos a consideram como o
melhor lugar para se trabalhar, que oferece o melhor ambiente, as melhores
oportunidades. Kramer e Faria (2007) afirmam que ela normalmente € precedida de
outros elementos dos vinculos organizacionais, como a identificagdo, o sentimento
de pertenga, a criagdo de inimigos e a integracao entre os membros. A idealizacéao
da organizacdo envolve cinco aspectos: imagem, conceito, ambiente de trabalho,

relacionamento com colegas e relacao com os superiores.

Nesse item, os servidores publicos consideraram a imagem e o conceito da
organizacao sélidos; o ambiente é caracterizado pela liberdade e participacdo, os
colegas de trabalho e as relacbes com os superiores sao definidas como tranquilas e
respeitosas, existindo coleguismo responsavel e cordial. No que diz respeito a
Fundacao, ha uma expectativa de que mudanca para a nova sede ira proporcionar
melhorias no ambiente (espaco fisico) e, consequentemente, nos relacionamentos e
na qualidade do trabalho. Destaca-se que, quando solicitados a falar da imagem da
Fundacdo e da Associagdo, alguns sujeitos fizeram uma referéncia direta a IFES,
revelando que ela é a Instituicao maior, que congrega todas as demais e se
sobrepde as demais imagens. Em ultima instancia, eles trabalham na e para a IFES
e sentem orgulho, por ser esta uma Instituicdo antiga, possuir uma marca forte e
cumprir seu papel social. Mais uma vez, destacaram a relacdo de amizade e
cooperagao com colegas e superiores.
Imagino a Fundacao na sede nova, com a divisdo certinha dos seus setores. A gente
tem que idealizar um pouco mais, se ndo fica estagnado. Vejo a imagem da Fundacao
bem forte, ela conseguiu ter essa identidade dentro [...] do férum das fundagdes
mineiras, o forum nacional das fundagdes; a imagem da Fundagao é muito bem aceita
em nivel nacional [...] associo a imagem da Fundagédo ao sucesso da IFES. O nosso
ambiente de trabalho € muito tranquilo, a gente tenta fazer reuniées periodicas, uma
confraternizagdo toda semana, todo mundo tem o direito de expor. E uma relagcéo

muito boa [...] A relagéo ente a diretoria € muito boa, e entre os funcionarios é muito
boa. (CFA1)

A imagem que tenho hoje da Associacdo é de que ela existe. O objeto que consigo
associar é que tem que dar a méo, de maos unidas é possivel segurar mesmo. Ela
[Associagao] é importante para mim, mas nao sou de comentar de trabalho; tenho muita
sorte, a gente estd fazendo um trabalho coletivo. As pessoas tém um relacionamento
muito bom. A gente pode até sair para tomar uma cerveja, o que nao é usual, € um
tratamento respeitoso. (SAB1)
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Para mim a IFES é uma Instituicdo solida, até pela antiguidade, pela forma como vem
crescendo [...] que permanece. A imagem é de respeito e de amor que tenho pela
Instituicdo. A sociedade, Minas Gerais, BH, reconhece a IFES como uma grande
Instituicdo de ensino. Meu ambiente de trabalho é muito tranquilo, n6s somos muito
proximos, em que fui muito bem recebida h& trés anos, e aqueles que vieram depois de
mim tiveram a mesma recepcao. O relacionamento é bom, de respeito e liberdade, cada
um é muito responsavel pelo que faz. (SAB2)

A IFES hoje vejo que ela € um centro, uma Instituicdo séria, reconhecida pelo publico.
Simbolo? Formagéo de pessoas, cidadaos, transformagéo de cidaddos. Muita gente vé o
simbolo [marca] da IFES [...] idealiza de estar ali dentro. E uma imagem boa [...] vé a
IFES assim como ‘nossa ela trabalha na IFES’, sabe, entdo ‘enche a bola’. E uma
Instituicdo que vem atendendo a demanda, quebrando as expectativas das pessoas que
esperam um resultado de um profissional. E positivo [ambiente de trabalho]; seria um
segundo lar [...] claro que nenhum lugar é 100%, vocé sempre quer mais, oferecendo
bastante para o servidor. (SAB3)

O processo de idealizagdo da organizacdo esta diretamente relacionado ao
processo de socializagcao, pois € nesse momento que o individuo assimila os modos
de fazer, pensar e sentir do seu grupo e influencia os modos de ser do grupo,
fazendo-se reconhecer pelos outros (DUBAR, 2005). Esse sentimento de pertencer
e de ser reconhecido pelos outros é um dos mais importantes para o ser humano e
permite a construcdo da sua identidade, ou seja, 0 modo como o individuo se
apresenta para a sociedade. Quanto maior o nivel de “identificacdo” deste com o
trabalho, maior sera também seu “envolvimento”. (FERNANDES, 2009). Das falas
analisadas, apenas uma se diferenciou do conjunto, 0 que pressupde
enfraquecimento dos lacos de envolvimento e vinculagdo. Trata-se de SAB1, que
afirma que amigos e familia sabem muito pouco sobre o seu trabalho. Ele
acrescenta que,

Quando saio da IFES, a IFES ndo existe na minha vida [...] acho uma parandia,

alguém que sai da Instituicdo, entra num bar e fala da Instituicao, € um porre, é um
chato. (SAB1)

Os celetistas, por sua vez, também consideraram que a imagem e o conceito da

organizacao é a valorizacdo e motivacao das pessoas.

Um lugar bom para trabalhar, a gente é valorizada, é motivada, tem desafios e por essa
questdo da diretoria ser aberta a conversar; a gente ndo sente aquela diferengca e
distancia de hierarquia. Pensando agora € mais ou menos uma antena [...] a gente tem
que estar antenada. Minha familia acha uma maravilha; viajei nesses eventos que
representava a Fundagéo; aprimorar de fazer cursos, de crescer aqui dentro [...] colocar
no bom pra étimo, porque muitos clientes que trazem projetos, muitos doutores, nédo
necessariamente precisariam que estar conosco, estdo é por causa da transparéncia,
desse cumprir metas, dessa histéria de seriedade que a Fundagéo tem. (CFA1)

Nunca pensei que poderia representar a Fundacdo. E a minha casa, minha familia, é
aqui que passo a maior parte do dia, conhego todo mundo. Aqui sabe o que 0 outro
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gosta, o que deve pensar, a gente se conhece bastante. Aqui é tudo muito bacana, sé de
ter pessoas que te incentivam a estudar, € muito legal. Pode ter briga, pode ter um ‘corre
corre’ danado [...] mas o ambiente de trabalho é muito bom. (CFA2)

Acho que a imagem esta melhor, estdo tendo mais confianga e credibilidade no trabalho
que é desenvolvido com competéncia e seriedade. A imagem melhorou bastante, reflexo
disso é a quantidade de associados que entraram aqui em Belo Horizonte. Tem uma boa
imagem [familia]; amigos também, é a melhor possivel e também o nome da IFES. Eles
[os ndo-associados] acham que ndo precisam usar a associagao; pode ser que tenha
melhorado a imagem, mas néo o suficiente para poder se filiar ainda. Sé o fato de ser
uma associagao que trata de beneficios de para os associados, ja € um diferencial das
empresas comerciais que s6 visam o lucro. Essa a administragdo mudou em algumas
coisas, do ponto de vista da minha liberdade, melhorou muito! Antes vocé a visao tinha
uma visao; mais centralizado é, quer dizer a decisdo hoje ela esta mais democratica se é
que posso dizer assim. (CAB1)

A associagao cresceu bastante [...] eram poucos funcionarios. Hoje a gente vé que ela
tem uma infra-estrutura maior. Muita gente também fala que os servigos que nds temos
disponiveis hoje, ndo tinham antes. A Associacao ta diferente, ‘nossa, vocés tem isso
agora, antigamente ndo tinha’. Falo na minha casa que é o lugar que mais gostei de
trabalhar foi aqui. E um ambiente de trabalho bom, muitos interagem com o outro, aqui
todo mundo ajuda o outro. Acho que liberdade é essencial [...] eles nos dao liberdade de
falar o que pensa, o que a gente acha, acho isso bom. (CAB2)

A fala de CFA1 se diferencia das demais, ao fazer mencdo ao salario, que esta
abaixo de suas expectativas, e também a de CFA2 que identifica a falta de
coleguismo.

Nao é ideal se vocé for pensar em termos de saldrio de mercado [remuneragao], isso
nao sei dizer. (CFA1)

Eles [os familiares] ndo entendem o que é a Fundagéo. Nao, ndo existe [coleguismo].

Algumas pessoas querem fazer parte do grupo e nao fazem, apesar de haver respeito.

Tem horas que falta o coleguismo sim. (CFA2)
Para Kramer e Faria (2007), a idealizacdo da organizacdo acontece a partir do
momento que o individuo a considera como o local de trabalho excepcional em
todos os sentidos. Nessa fase, ele, o trabalhador, ja vivenciou sua vinculacao e
identificacdo de forma plena, se sentindo totalmente integrado a IFES, uma vez que
outros elementos ligados aos vinculos organizacionais se encontram introjetados,
quais sejam, o sentimento de pertenca, a criagdo de inimigos e a integracao entre os
membros. Nesse sentido, Freitas (2000) considera que, a partir do momento que a
idealizagdo se torna uma realidade, os trabalhadores executam suas atividades
coletivas com consisténcia, fazendo com que os projetos da organizagdo sejam
executados de forma adequada, trazendo uma série de beneficios, tanto para os

individuos, como para a Institui¢ao.
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As andlises dos relatos permitem inferir pela presenca da identificacdo com as

Instituicbes, ndo havendo diferenca de percepcao entre celetistas e servidores

publicos.

5.3.6 Reconhecimento e valorizacao dos individuos

Para Kramer e Faria (2007), o vinculo dos individuos com as organizagdes esta

associado a frequéncia com a qual esta valoriza e/ou reconhece o trabalho do

individuo, com a existéncia ou ndo de politicas organizacionais que beneficiam a

todos os trabalhadores, pelo grau de assiduidade com que o trabalhador se sente

respeitado pessoal e profissionalmente, e com a remuneracao.

Sobre esse tema, os servidores publicos revelaram em seus depoimentos que se

sentem reconhecidos e respeitados, mencionando as politicas de valorizagdo e de

reconhecimento. Em relacao a remuneracao, ndo existe um consenso, uma vez que

esta é permeada pela subjetividade. Para alguns individuos, ela nado interfere

diretamente no sentimento de valorizacao; para outros, € um elemento importante,

como revelam os extratos de fala selecionados.

Muito [reconhecimento]. Existe e muito [respeito]. Na hora que cheguei aqui, depois de
ter ficado dois dias fora, as pessoas disseram, ‘ah, professora, vocé faz tanta falta!’ Eu
estou satisfeita. Se achasse que merecia mais, ia para um lugar em que iria ser
valorizada e ter o meu reconhecimento, por essa atividade, ter uma gratificacdo, mas se
assumi estar aqui sem essa gratificacao, entdo € por que estou satisfeita. (SFA1)

Para o ano que vem a gente vai ter metas individuais, porque as coisas sdo coletivas.
Vamos criar uma tabela de salérios de cada caso e ver 0 que agente pode atender, com
a bolsa-faculdade, que é um estimulo para a pessoa. O medidor ndo é uma troca de
trabalho por moeda. O trabalho aqui na Associacdo ndo me da o dinheiro, me da o
estimulo. Isso é um estimulo para nao ficar no vazio. Tem tantas coisas para fazer na
escola, ndo precisa sair sé atras do dinheiro. (SAB1)

As pessoas falam que ndo estdo indo bem [financeiramente], a gente tem um incentivo
muito grande, temos reconhecimento sim. Nao especialmente [valorizacdo financeira],
acho que como Servidor Publico a gente esta numa média boa. (SAB2)

Acredito que o trabalho é bem reconhecido, nés temos recebidos muitos elogios. As
vezes eles falam que até a gente faz milagre; o publico em si é satisfeito com o trabalho
da grafica. Se eu estivesse la fora nao estaria tdo valorizada como aqui hoje
financeiramente. (SAB3)
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A valorizacao profissional acho que nédo existe, pois paga-se pouco. Assim num todo,
acho que se for pegar o sistema federal, sistema publico ai ndo, ai ndo tem a valorizagao
devida, ele [servidor] poderia ser mais bem valorizado. (SAB3)

As falas dos celetistas corroboram as percepcdes dos servidores publicos. Eles se
sentem respeitados e valorizados e destacam a politica de qualificagdo como um
grande incentivo. A remuneracao nao € satisfatéria para alguns, que sentem falta de
um planejamento de carreira que garanta a permanéncia nos cargos quando ha

mudancas de diretoria.

A maior valorizagdo para mim e reconhecimento € quando me mandam representar a
Fundacédo. Recentemente agreguei mais essa tarefa com os cursos de capacitagdo [...]
poderiam ter me passado mais tarefas sem ter tido os reconhecimento na parte financeira.
Ordem, pronto! Vocé vai assumir mais esse cargo como a gente vé acontecer em outros
lugares, mas tive paralelamente as duas coisas. A politica de crescimento ndo é
institucionalizada, é pessoal mesmo [...] é por isso que a gente acha uma ameaca
quando vai mudar a diretoria. (CFA1)

Nessa gestdo, a valorizagdo da pessoa, a capacitagdo, houve uma pequena melhoria
dos salarios. Tanto houve [valorizagdo] que me ajudaram a pagar a faculdade. A politica
[de valorizagdo] é vamos dizer assim formalizada, um plano de melhoria, tem sim!
Dependendo do tempo de casa vocé ja comeca a ter uma remuneragdo melhor,
valorizagao dos estudos. (CAB1)

Nao [valorizagdo financeira] a gente, e nunca vai se sentir, mas € igual falei,
financeiramente vocé nao vai se preocupar em que correr atras do dinheiro; ndo estou
satisfeito com o0 que eu ganho porque acho que tenho que estar nesse sentido [...] talvez
um pouco defasado [remuneracao]. (CAB1)

Tem hora que ndo, apesar de gostar e de me sentir motivada, tem horas que acho que
poderia ser mais reconhecida. N&o. Sinto-me valorizada pelo conhecimento, mas
financeiramente, ndo [...] 40% [valorizag&o financeira] (CFA2)
Kramer e Faria (2007) deixam claro a importancia do fator remuneracdo na
composi¢cao do sentimento de reconhecimento e valorizagdo. Assim, as questdes
financeiras, mais notadamente os rendimentos defasados, sdo de grande relevancia

para a vinculacéo dos sujeitos dessa pesquisa.

5.3.7 Solidariedade

Os servidores publicos denotaram que dividem seus problemas profissionais com os

colegas, sao solidarios, atuam de forma coletiva, dialogando com os colegas, como
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também em alguns casos compartilham suas questdes pessoais, fortalecendo a
reciprocidade e tornando-os mais dependentes uns dos outros, no sentido da

cooperagao:

A gente consegue dividir [os problemas]. Minha referéncia € a minha familia, divido 14
primeiro. Se tenho um problema com um funcionario, vou resolver com a outra diretora.
Acho que podia ajudar menos [problemas dos funcionarios], acho que podia fazer uma
terapia para diminuir um pouquinho. (SFA1)

Tenho grandes amigos a gente estda sempre dialogando, assuntos profissionais e
pessoais. Ja com os meus amigos da Associagdo, a gente frequenta casa, viaja junto [...]
ele fala, eu falo, assuntos mais pessoais que profissionais. A primeira pessoa que tem
gue saber é quem esta chefiando o departamento, vou direto nele, ele é que vai me dar
as diretrizes, alguma coisa que deixei de fazer e cumprir. (SAB1)

Sim [solidariedade]. Muitas vezes vou ao colega mais proximo, que tem atividades
parecidas com as minhas, e a chefia também [...] O tempo todo [ajudar os colegas].
Responderia ao grupo [ajuda] [...] € aquele que estiver mais proximo, porque ndo adianta
ir la fora, ninguém melhor que o grupo pra solucionar o problema aqui dentro. No campo
profissional talvez néo [ajuda], estaria buscando 14, naquele ambiente, agora pessoal
viria aqui. Muita gente que saiu daqui, hoje a gente tem um bom relacionamento [...] tem
uma dificuldade pessoal, procura e tal, volta novamente. (SAB2)

Da mesma maneira, os celetistas demonstraram solidariedade com os colegas e
superiores, bem como coleguismo, didlogo e proatividade na solugdo dos
problemas:

Sim! [solidariedade] profissionais e pessoais? Sim. Internamente? Sim, com o pessoal do
RH ou até mesmo com superiores. Sim, essa é a principal caracteristica da Fundagao, é
essa liberdade. Sim, [ajudar] € acho que isso € uma politica da Institui¢cdo, tornou-se uma
politica [...] por ser tdo comum. (CFA1)

Sim, existe [solidariedade], mas ndo com todo mundo, mas com quem se tem mais
afinidade. Duas pessoas sdo meus pontos-chave; talvez trés a quatro pessoas. Sim.
[ajudar os colegas]. (CFA2)

Conversam [solidariedade], conversam, ndo conversam muito. Problema na casa de
fulano, nao esta bem, pessoa esta meio amuada as pessoas percebem quando a pessoa
esta amuada todo mundo ja sabe, entdo acaba muitas vezes trazendo e a gente
sentando aqui e conversando. Totalmente! [ajudar] deixo aberto isso bem claro. De
trabalho resolvo com eles, a diretoria resolve, trago muito pouco problema para a
diretoria porque eles querem solugéo [...] Nao quer problema ndo. A gente tem de ser
justo também com quem a gente trabalha [...] ndo estd trabalhando esta jogando,
empurrando servigo para o outro, isso nao pode! [...] Tem que ter justica. (CAB1)

Existe [solidariedade]. Ao CAB1, ele é o gerente, entdo converso bastante com ele. Sim
[ajudar os colegas]. (CAB2)
Segundo Kramer e Faria (2007), a solidariedade é um dos elementos fundamentais
na construcao do vinculo do trabalhador para com a organiza¢ao, uma vez que ela
fortalece a reciprocidade, fazendo como que se tornem mais dependentes entre si,
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no sentido de estabelecerem uma parceria, buscarem uma cooperacao coletiva e

aumentarem a integracao entre os membros da Instituigéo.

Portanto, ficou claro que a solidariedade é praticada por todos os respondentes, uma
vez que eles demonstram a capacidade de dividir os problemas, tanto profissionais,
quanto pessoais. Outro ponto manifestado € que na Associacao Beta, as decisdes
sao coletivas em nivel de diretoria e isso facilita na resolucao dos problemas; por
conseguinte, o pesquisador considera que a solidariedade se encontra presente na
Instituicao.

5.3.8 Integracao entre os membros

Para Kramer e Faria (2007) a integracdo proporciona melhorias nas relacdes
interpessoais e na realizacdo das atividades profissionais, contribuindo para
desenvolver no trabalhador o sentimento de pertenca. A integracdo pode ser
investigada pelo nivel das dificuldades no trabalho, pela existéncia de um
planejamento, pela realizacdo das atividades em equipe, pela presenca de
confraternizagédo e pelo grau de conhecimento que o trabalhador possui de toda a

organizacao.

Nesse item os servidores publicos destacaram a integracdo, o planejamento, o
trabalho em equipe como pontos positivos. Apenas um sujeito menciona que as
mudancas pelas quais a Instituicdo tem passado nos ultimos anos, prejudica o seu

conhecimento sobre a Instituicdo como um todo.

Conheco a Fundagcdo como um todo e o que precisa melhorar. Na hora que chego sei
onde trabalhar, se o clima esta bom, tranquilo ou ndo. Sou muito disciplinada [...] A gente
ainda nao esta totalmente informatizado, o acompanhamento de projeto fica um pouco
prejudicado. Na hora que chega um profissional novo, ele é apresentado um a um,
formalmente; A gente trabalha em equipe, ha momentos em que a gente consegue fazer
isso muito bem. Nao existe uma pessoa aqui dentro que é mais importante que a outra.
Todos o0s eventos que eram praticados na Fundagdo eu mantive. Tem uma
confraternizagdo semanalmente [...] todo aniversério tem o seu parabéns, o natal tem o
seu dia. (SFAT1)

Nos ultimos anos acho que nao a conheg¢o mais, a conhecia, mas as modificagdes, os
projetos, até a ideia de transformar numa faculdade tecnolégica mudaram isso. Adoro
trabalhar em equipe. A gente tem autonomia [no planejamento], mas o projeto tem que
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ser decidido coletivamente, acho que a gente precisa ter um pouquinho mais de metas e
objetivos. A gente tem um almocgo por ano com os funcionarios. No departamento, tem
essas coisas de confraternizacao de fim de ano. (SAB1)

O proéprio RH promove um seminario de integracao do novo servidor, em que vai tomar
conhecimento dos direitos da carreira, como funciona a carreira, os direitos, os deveres,
como a IFES funciona. Ele funciona [planejamento], ele ndo é regular, mas sempre
guando tem uma demanda nova a gente procura fazer isso. A equipe tem autonomia
[planejamento]. Nos estamos integrados, apesar das diferengas individuais. Nao vém
todos, mas nos aniversarios a gente faz um almoco coletivo, no final de ano a gente faz
a nossa festa, e a gente faz companhia um para o outro. Os aniversarios a gente sempre
comemora. (SAB2)

Gosto [trabalho em equipe] porque com a equipe vocé sana as suas dificuldades; se é
uma equipe homogénea igual é aqui hoje, um estd ajudando o outro, acho que
desenrola. Nao, ndo tem [membros que nao se integram]. Todo mundo respeita o outro,
sem problemas, sem conflitos. (SAB3)

Em relacdo aos celetistas, as falas demonstram uma integragao parcial, uma vez
que nao existe o conhecimento de toda a estrutura organizacional; predomina a
informalidade na apresentacdo de novos funcionarios e o planejamento nao é
consistente. Alguns prazos para a execucao das atividades ndo sao os ideais, e ha
falta de condicbes técnicas para o controle efetivo da documentagéo,
comprometendo a integracdo na Fundacdo Alfa. Na Associacdo Beta, o espaco
fisico tem dificultado a integracdo, como também a falta de escolaridade de alguns

funcionarios:

Considero que conheco a Fundagéo passei por varios setores, ja prestei servi¢co para o
RH. Nem todo mundo tem a visdo do todo. Cada vez mais as pessoas vao tomando
conhecimento do todo. Como pratica formal ndo [novos funciondrios], mais sempre tem
informalmente [...] o RH [...] sempre tem questdes de estarem se apresentando, ta
mostrando o setor. A Fundacédo, as sextas-feiras, tem um lanche onde todo mundo se
reine e conversa, os novos funciondrios sdo apresentados com toda hierarquia
presente, desde a faxineira até a presidéncia. Além das sextas-feiras, tem o ultimo dia do
més, os aniversariantes do més, final de ano tem confraternizagdo. A questéo de prazo
apertado [dificuldade]; quando a gente precisa de produtos de fora, importar € mais
problematico, ai os prazos ficam mais fora do nosso alcance. As mulheres normalmente
saem juntas, vao, vamos ao shopping [...] Teve uma época, quase 90% da Fundacao
tava fazendo acupuntura, agora jé caiu, sé umas duas. (CFA1)

Conheco [a Fundacéo]. A maioria das pessoas conhece como um todo. Quem esta ha
mais tempo aqui acaba respirando e vivendo isso o tempo todo. Propomos mudancgas
[trabalho em equipe]. Mas muitas vezes eles sdo obrigados a trabalhar em equipe;
guando nao envolve o grupo inteiro, € s6 uma porcentagem, ai é possivel o trabalho em
equipe [...] gosto, gosto muito [trabalhar em equipe]. S6 quando tem uma festa de
alguém ou do filho de alguém, confraternizagdo da Fundagao, mas a gente nao tem esse
héabito de frequentar a casa um do outro. Geralmente, almogo, encontros, toda semana a
gente tem um lanche de confraternizagdo, conversar [...] € um momento de lazer; no
natal sempre tem uma confraternizagao. (CFA2)

Sim [trabalho em equipe] Mas ainda o processo ndo é redondo. Acho que ndo existe um
trabalho hoje que é sé individual. Tem! [sentir excluido] Mas vocé vai ver que sé parece é o
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jeito da pessoa quietinho, caladinho trabalha bem, bem concentrado vocé acha que ele
nao quer papo com ninguém mais ndo € o jeito dele. Acho que uma coisa que eles tém de
sobra aqui € a interagéo [...] eles levam uma vida fora daqui entdo eles se encontram, tem
amizade fora que é importante. O espaco fisico € a maior [dificuldade], mas vocé consegue
adequar também, a gente da um jeitinho na hora que o espago. Acho que a qualificagcao
propria deles [dificuldade]; tém muitos aqui que nao estudam. (CAB1)

Tem o conhecimento superficial [...] Eles sabem dizer, ndo sabem trabalhar, pegar, pér a
‘mao na massa’ vocé vai ter dificuldades. O ponto fraco aqui é o comprometimento, nao
sei se pela idade, ndo sei também se é uma coisa é geral de mercado, esta dificil e
arrumar bons profissionais hoje; geralmente o mais velho é bem comprometido, é bem
remunerado. (CAB1)

Considero [integragao]; por enquanto acho que isso ainda ndo aconteceu por aqui nao
[nao se integrar]. O trabalho como um todo, sei 0o que cada um faz, participo até um
pouco. Acho que todo mundo sabe e quando a gente tem dulvida a gente pergunta ao
responsavel pela parte e ele sempre ajuda [...] ainda nao percebi ainda nao, dificuldade
ndo. Os aniversariantes do més que todo mundo junta, compra o presente, canta
parabéns. Um pequeno grupo que ndo sabe muito do que esté além, mas eles ainda vao
aprender. N&o [procedimento formal para novas pessoas]. Sé assim: este é fulano e vai
trabalhar com cicrano. Mas quando envolve muita gente, [trabalho em equipe] isso fica
complicado. (CAB2)
E possivel afirmar que ndo existem diferencas significativas entre as percepcdes dos
servidores publicos e celetistas quanto a integragdo e que a mesma é parcial para
ambos. A falta de um procedimento de integracéo e padronizacdo na apresentacao
dos novos funcionarios, a falta de convivéncia fora do local de trabalho, o
desconhecimento da Instituicdo como um todo, revelam que n&o foi possivel
transformar plenamente o local de trabalho num lugar agradavel, melhorando as
relacdes interpessoais, a realizacdo das atividades, e contribuindo para desenvolver

0 sentimento de pertenca, a cooperacéao e a solidariedade.

5.3.9 Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional

O crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional sdo proporcionados pelas
oportunidades de qualificacdo e/ou aperfeicoamento para o trabalhador por parte
da organizacdo, pela existéncia de um plano de plano de carreira, e pela
preparacdo adequada do trabalhador para a execucdo de suas atividades
(KRAMER e FARIA, 2007).
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As falas dos servidores publicos revelam que eles receberam apoio institucional para
participacdo em cursos de qualificacdo/capacitacédo e encontros, e que contam com
um plano de carreira implantado pelo MEC.

Ir aos féruns é uma qualificacdo para a gente. E tdo enriquecedor saber o que esta
acontecendo no pais, nas fundagbes mineiras (no minimo dois por ano), em que vao
6rgdos que sao nossos fiscalizadores e dizem ‘vocés tem que fazer isso e isso’. Com
relagédo a cursos, penso em cursos para 0s nossos funcionarios; acho que todos que séao
importantes. Fago e tenho apoio da minha diretoria para fazer. Dentro da Fundagao, para
mim, a Presidente, ndo ha qualificagdo maior, pois esse € o cargo maximo. (SFA1)

Existe, [incentivo] o povo esta correndo para estudar, fazer faculdade, pré-vestibular para
os funcionarios; quatro [cursos] e agora vai vir mais, terminando o mestrado quero
participar dos Congressos e ir para o Doutorado. (SAB1)

Acho que hoje a propria carreira exige uma preparacao, se a gente ndo procurar
melhorar, buscar cursos de capacitagdo, educacao formal em nivel superior, a gente
vai ficar pra trés. A Instituigdo promove isso e o servidor também tem que correr atras.
Na pés-graduacdo, com o programa de incentivo a qualificacao, tive um incentivo
significativo da Instituicdo; quero fazer o Mestrado e acredito que a Instituicdo vai
apoiar sim, como tem apoiado outros colegas. O plano de carreira ndo é interno, é do
governo, para todos os servidores. Para quem chegou agora, pode até acha-lo
modesto, mas para quem esta no ensino técnico ha mais de 20 anos, é um avanco; até
2005, n&o tinhamos nada. (SAB2)

Existe o programa pra qualificagdo, mas ndo destinado a area do trabalho do que a
gente executa hoje; vocé pode qualificar para outras areas, menos essa daqui. Ja fiz
em trés dareas [cursos] e com apoio da Instituicdo; os mais prolongados foram
especializacao [...] Educagéao tecnoldgica com apoio da Instituicdo, curso administrado
pelo RH, cursos de inglés [...] participei de quase todos, programa de qualidade de
vida. No momento nédo tenho nao [fazer mais curso], estou esperando concluir o
mestrado para ver qual rumo que vou tomar, mas acredito que se precisar, a Instituicao
vai bancar pra eu correr atras. (SAB3)

Segundo os celetistas, existe o incentivo e apoio financeiro da Instituicdo para a
realizacdo de cursos; em relagdo ao plano de carreira, por decisao da IFES a
Fundacdo Alfa ndo o implantou, mas conta com uma politica de valorizacao do
funcionario. JA& na Associacao Beta, estd vigente um plano de carreira nao
institucional, onde aquele funcionario mais antigo recebe um salério melhor.

Todos [cursos] que ja fiz foram com apoio da IFES. Fora outros eventos que ja fiz, posso

falar uns cinco. Plano de carreira institucionalizado nao sei, sei que ha progresséo. E
preciso institucionalizar esse plano [de carreira). (CFA1)

Sim, eles incentivam a gente o tempo todo [...] tenho certeza [apoio institucional], senéo,
vou ficar numa decepgédo louca. Mas tenho certeza. Fiz um curso livre na area de
programagao visual, estou fazendo um de inglés, mas esse nao é integral, o outro fiz e
ndo paguei nada, tenho um desconto de 50%, e fiz a pés-graduacgéo e ndo paguei nada
[...] meu Mestrado [gostaria de fazer]. Nao sei se tem um plano de carreira, sei de um
plano de cargos e salarios. (CFA2)

Especificamente promovi mais cursos aqui. Pessoas que entraram na faculdade, a
Associacdo ajuda com uma parte. Tem um plano de carreira, é pequeno, mas tem do
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ponto de vista deles, tempo de casa da um acréscimo, tem ajuda de uma atividade fim
para a faculdade, caso a atividade seja compativel no seu trabalho. Plano de salde depois
do periodo de experiéncia. (CAB1)

Somos incentivados a fazer cursos; ja fiz dois cursos, se ndo me engano, um foi de
secretariado e outro de auxiliar administrativo e agora estou na faculdade e eles me
apoiaram muito. Apoio a gente recebe sempre, mas agora fazendo a faculdade estd um
pouco apertado para fazer curso. Acho que o CAB1 j& fez isso uma vez [...] plano de
carreira, ndo estou me lembrando direito, mas ja foi sim. (CAB2)

Portanto, nesse elemento, tanto os servidores publicos, quanto os celetistas,
afirmam a existéncia do crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional e,
mesmo com algumas manifestacées contrarias sobre o plano de carreira, estao

presentes os incentivos para a realizacao de cursos de qualificacao e capacitacao.

5.3.10 Autonomia

Nesse elemento, os servidores publicos demonstraram exercer suas atividades com
niveis de autonomia diferenciados em funcado de seus cargos, uma vez que, tanto
aqueles da Fundacéo, como os da Associacdo, sdo gestores de seus respectivos
orgaos, sendo que o controle sobre o trabalho também é percebido em funcdo do
cargo, indo de normal até rigido e, segundo a respondente SAB2, o prdprio servidor

publico é o maior interessado.

Tenho autonomia cem por cento. Responsabilidade tenho cem por cento, mas delego
um pouco mais para poder fazer as negociacdes de prazo, etc. Nosso controle é rigido.
A gente é controlada pelo Ministério Publico, Procurador, pelo MEC, pelas Auditorias
Fiscais; tudo que se faz na Fundagéo é auditado. Se houver uma palavra mais do que
rigido é o significado; ndo trabalho no risco, entdo por a gente ter essa auditoria tdo
rigida, ndo arrisco. Sou rigida na execugao, porque se sair algo fora, para atender a um
coordenador, vao perguntar, por que vocé fez? Se tiver feito com responsabilidade, é
tudo que quero. Vocé tem autonomia e deve ter responsabilidade naquilo que vocé faz e
saber me justificar por que isso foi executado dessa forma. (SFA1)

Na Associacdo tem normas trabalhistas, temos que seguir um estatuto e regimento para
nao sofrer nenhuma penalidade. Temos também o Conselho fiscal que analisa tudo que
é de nota, de gastos. Entdo, tem que estar em dia, vocé tem auditoria continua. Em
todos os dois lugares, o controle € normal, é necessario; para mim é tranquilo. (SAB1)

Praticamente presto contas a minha chefia e ao servidor, na verdade, meu maior fiscal é
0 meu colega, que trabalha comigo. Todo mundo controla meu trabalho, ele é o maior
interessando [...] meu trabalho esta diretamente ligado a ele, quem controla a qualidade
€ o servidor. (SAB2)

Existe o controle; tem a folha de ponto, mas as vezes costuma assinar as folhas, entdo o
nosso controle é mais verbalmente [...] € negociacdo de horas mesmo pra trabalhar.



96

Normal [controle], se a gente fugir muito o controle, a gente esta prejudicando o outro; é
um respeitando o prazo do outro. Isso tudo é negociado com a chefia imediata, pra
chefia imediata [presta contas]. (SAB3)

Mesmo nas falas que poderiam ser vistas como em desacordo em relacédo a prazos,
a servidora publica SAB2 relata a necessidade de rigidez desse controle; SAB3
destaca também essa necessidade, mas que, sé quando acontecem problemas

técnicos - “maquinario” — existe a possibilidade de ocorrerem atrasos.

Prazo de entrega é um pouco mais complicado, como meu trabalho incide na
remuneracgdo, na folha de pagamento, tenho prazo para entregar os resultados. (SAB2)

O prazo de entrega, esse ndo posso negociar [...] o aluno tem o dia da prova pra fazer,
entdo ndo tem como negociar; ndés temos um prazo pra trabalhar, mas quase nés nao
seguimos esse prazo. O problema que a gente ocorre ai em relagcdo ao prazo é de
magquinario mesmo. (SAB3)

Da mesma forma, os celetistas consideraram niveis diferenciados de autonomia, em
funcédo do cargo desempenhado, havendo a possibilidade de negociacao de prazos
de entrega (Fundacdo Alfa), bem como o planejamento foi mencionado pelos
respondentes da Associacdo Beta. Em relagdo ao controle, este foi considerado
desde o normal, até o rigido, dependendo das atividades desenvolvidas:

Os proprios 6rgaos que fomentam os projetos ja ddo essa margem de negociagdo de
prazos, desde que seja naqueles prazos ja estipulados por eles, entdo tém essa
autonomia. Sim [controle], esses relatérios, a gente faz relatérios mensais para a
diretoria. Normal [controle]. (CFA1)

Tem coisas que pode [autonomia] e tém outras que nao tem jeito, porque nao cabe, séo
junto ao Ministério da Educacao. E tudo negociado [prazos]; entrego isso ao Recursos
Humanos e eles repassam a diretoria [presta contas]. Meu [controle] é rigido, pelo
menos € o que parece; elas [diretoria] controlam, é rigido. (CFA2)

Tenho total [autonomia] e os prazos, muita das vezes nao da para negociar porque tem
aqueles para entregar, entdo me planejo; planejar para poder cumprir e entregar da
melhor forma [...] mas tenho total liberdade aqui e eles me d&o carta branca. Nao existe
controle muito rigido, € normal. Tenho que ser rigoroso nas metas, o que eles me
pedem, tenho que cumprir, isso foi bem claro [...] tenho que envolver minha equipe, pér a
minha competéncia para poder resolver. (CAB1)

E um controle normal, ndo é rigido nem desordenado. (CAB2)

Segundo Kramer e Faria (2007), a autonomia possibilita estabelecer o sentimento de
pertencer a Instituicdo, uma vez que, quanto maior o nivel de autonomia do
trabalhador, este mais se sentira identificado e consequentemente, estabelecera
vinculos como a organizacdo. Portanto, para o pesquisador, os conceitos sobre
autonomia estao presentes nas falas dos respondentes. As dificuldades em relagao
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a prazos sao compreensiveis, uma vez que na Instituicao, estes devem ser seguidos
rigorosamente, para nao comprometer o andamento das atividades académicas.

5.3.11 Identificacdo com a organizacao

A identificacdo é de grande importancia para a criacao de vinculos e consequente
construcdo do processo de identidade nas organizacdes. Para Freitas (2000), os
individuos, durante seu processo de socializacdo, desenvolvem mecanismos de
identificacdo e posterior idealizacdo, tanto em relacdo ao grupo em que se
encontram inseridos, quanto a organizacado. Para Kramer e Faria (2007), a partir do
momento em que se propde a trabalhar em torno de um objetivo comum, o individuo
procura desenvolver mecanismos de identificacdo, estabelecendo vinculos com a
empresa, a partir da assimilacdo de mecanismos identificatérios; ou seja, ele procura
primeiramente se conhecer, para depois se identificar com o outro e com a

Instituicao.

Importantes mecanismos identificatérios estao presentes nas falas dos servidores
publicos: uma vez que os projetos pessoais foram atendidos (“Tudo que pedi a
Instituicdo, consegui”, “0 que almejei [...] ndo encontrei barreiras”), houve
reconhecimento (“ser reconhecida profissionalmente”), puderam exercer suas
atividades profissionais (“Gosto de lecionar e gosto da area de administracao”),
encontram a possibilidade de poder ajudar as pessoas (“maior gratificacdo que
recebo € poder ajudar um colega”), a estabilidade funcional é garantida ao servidor
publico (“a estabilidade que acho muito importante”) e as condicoes de trabalho sao
adequadas (“localizacao é 6tima, é perto da minha casa, aqui dentro se vocé precisa
de um banco, tem, precisa de uma farmécia, tem, quer comer alguma coisa tem a
lanchonete, tem a biblioteca pra fazer uma pesquisa”):
Tudo que pedi a Instituicdo, consegui. A gente tem um compromisso de, quando gente
assume um cargo, no minimo leva-lo até o final do seu mandato. Dos formandos do
técnico, sou, pela primeira vez, professora homenageada. A gente ser reconhecida
profissionalmente, pelos nossos alunos, poder ver os alunos crescendo. (SFA1)

Gosto de lecionar e gosto da area de administragcdo. Dentro as possibilidades do que
almejei como planejamento, ndo encontrei barreiras. Isso aqui é voluntario [diretor da
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Associacao], mas é também sociavel, tenho outros tipos de trabalho [...] na Associagao,
€ também saber lidar com as pessoas. (SAB1)

A IFES colabora muito nesse sentido, pelo menos no plano pessoal, estudar; me
incentiva a fazer cursos e me preparar para dar cada vez mais uma maior contribui¢éo.
Gosto da IFES, sou do tipo que veste a camisa [...] € 0 meu ‘ganha pao’, para mim é um
lugar inconfundivel. A maior gratificacao que recebo é poder ajudar um colega que esteja
precisando, com isso ja me sinto bastante realizada. Mas s6 pelo fato de poder ajudar
para mim ja é bastante satisfatorio. (SAB2)

Primeiro é a estabilidade que acho muito importante [...] essa estabilidade € o que
segura a gente aqui dentro. Gosto mais desse ambiente do trabalho para a minha
vivéncia académica para o estudo, até mesmo que minha casa [...] acho que aqui fico
mais tranquila. O ambiente que é super agradavel [...] localizagdo é 6tima, é perto da
minha casa, aqui dentro se vocé precisa de um banco, tem, precisa de uma farmacia,
tem, quer comer alguma coisa tem a lanchonete, tem a biblioteca pra fazer uma
pesquisa. Acho que as pessoas reconhecem o trabalho, tenho tido muito elogio, ndo tem
reclamagéo, entdo isso ai deixa a gente feliz quando vé o resultado. (SAB3)

Em relacdo aos celetistas, também se faz presente a admiragéao pela IFES, uma vez
que em suas falas foram identificadas a viabilizacdo de seus projetos pessoais,

principalmente pelo incentivo aos estudos (“Fundagdo sempre acreditou, cursos na

area, a propria pos-graduacao”, “Fui fazer pds-graduacédo, que foi proporcionada pela

Fundacéo [...] as diretoras [...] incentivam muito a gente a estudar”, “os meus estudos,
foi proporcionado pela empresa” e “foi aqui que tive o estimulo de voltar a estudar,
entrar na faculdade, eles me ajudam”), o orgulho de representar a Instituicdo (“Essa
motivacdo e a partir do momento que eles acreditam em mim, estdo me mandando
representar a Instituicdo”), bem como se sentiram gratificados (“Quando eles precisam
de alguém de confianca, € gratificante ver o retorno deles, de dizerem que aquela
pessoa vai te ajudar”’) e consequentemente motivados (“Essa motivacéao e a partir do

momento que eles acreditam em mim”) para o trabalho.

A Fundagdo sempre acreditou, cursos na area, a propria pés-graduagcao que fiz, foi
através de uma parceira [...] desde que entrei aqui ha 9 anos, néo fiquei muito tempo
sem aprender alguma coisa. A Instituigdo estd crescendo muito, estd ampliando e
sempre dao oportunidade de estar num projeto. Essa motivagdo e a partir do momento
que eles acreditam em mim, estdo me mandando representar a Instituicdo em varios
eventos e varios cursos de capacitagdo. (CFA1)

Fui fazer pds-graduacéo, que foi proporcionada pela Fundagao [...] as diretoras serem
professoras da IFES, elas incentivam muito a gente a estudar. Quando eles precisam de
alguém de confianga, € gratificante ver o retorno deles, de dizerem que aquela pessoa
vai te ajudar. Estar aprendendo sempre; ndao ha uma rotina, todo dia aqui dentro ha
muito que aprender. Grupo muito bacana de trabalhar. (CFA2)

Comecei a estudar [...] me identifiquei bastante com os meus estudos, foi
proporcionado pela empresa; estou formando agora é um meio de conquista que a
Associacdo me proporcionou. Conquistei muita coisa aqui nesses quatro anos [...] a
resposta positiva que tenho é que o delegam cada vez mais projetos para mim. Os
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projetos que puder participar, acompanhar, agregar conhecimentos nessa area de
administragdo, terminar algumas coisas que ainda ndo foram feitas, o sistema de
informatica. (CAB1)

Ja cresci muito aqui [...] eles me elogiam, mas acho que a gente tem que procurar
melhorar cada vez mais. Sabia praticamente nada, aqui aprendi muita coisa, foi aqui que
tive o estimulo de voltar a estudar, entrar na faculdade, eles me ajudam. Todo mundo
precisa trabalhar e gosto de trabalhar aqui. (CAB2)
Assim, de acordo com as falas dos respondentes, o0 pesquisador considerou que os
mecanismos identificatérios estao presentes de forma incisiva, tanto da Fundagao

Alfa, como na Associacao Beta.

5.4 Vinculos dos servidores publicos e trabalhadores celetistas

A pesquisa realizada, baseada nos vinculos organizacionais de Kramer e Faria
(2007), utilizou como fatores preponderantes na investigacdo, os onze elementos

constitutivos apresentados pelos autores.

Para Kramer e Faria (2007), o individuo cria um vinculo a partir do momento em que
estabelece relacbes formais e informais, vivenciando e interagindo suas
experiéncias com o outro e com a organizacdo. Portanto, para os autores, o
processo de vinculagdo se da a partir momento em que o individuo internaliza uma

relacdo com o grupo ou com a Instituicéo.

De acordo com Pichon-Riviére (1998), a atuacao do individuo em relagédo ao grupo
acontece quando existe uma mutua representacdo interna com o objetivo de
executar suas atividades. Nesse sentido, em relagdo ao sentimento de pertenca, as
duas categorias funcionais demonstraram possui-lo de maneira praticamente
idéntica. Mais precisamente, as pessoas declaram se sentirem totalmente inseridas
na Instituicdo, como também tiveram a percepcdo da responsabilidade e do
comprometimento, sentindo-se orgulhosos de estarem trabalhando na Instituicéo,

principalmente aqueles com maior ‘tempo de servico'.
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Pichon-Riviére (2000) considera que os vinculos organizacionais sao estabelecidos
em trés momentos distintos; no primeiro, afloram os sentimentos de filiagcdo e
identificacdo; logo apds, o individuo coopera com o grupo no sentido de participar
ativamente na realizagdo das atividades e, finalmente, formaliza seus vinculos.
Assim, na cooperacdo nas atividades, os servidores publicos demonstraram que se
destacam as disputas internas por cargos comissionados, a competicdo, conflitos
pessoais, a dificuldade em disponibilizar recursos financeiros, a burocracia e infra-
estrutura, muitas vezes inadequada. Ja na visdo dos celetistas, os conflitos
pessoais, a pouca participacdao em atividades coletivas, o espaco fisico inadequado
e a falta de alguns recursos de apoio, contribuiram também para o nao atendimento
pleno do elemento. No elemento subsequente, participacdo nas atividades, as duas
categorias funcionais demonstraram que existe a possibilidade de se expressarem
com liberdade e responsabilidade, a existéncia de dialogo, como também a
participacdo no planejamento e no cumprimento das metas estabelecidas e o apoio
através de incentivo aos estudos e a qualificagao.

Enriquez (2006) e Kramer e Faria (2007) consideram que a percepg¢ao do inimigo
externo ou interno as vezes se faz necessario, uma vez que o ambiente se
apresenta ameacador quanto a realizacdo do projeto comum, propiciando ao
individuo fortalecer a reciprocidade e os vinculos interpessoais. Por conseguinte, na
criagcdo de inimigos, tanto os servidores publicos quanto os celetistas ndo denotaram
a percepgao de inimigos externos a IFES, mas tdo somente atitudes consideradas
como ameacas. Para os celetistas, foram apontadas a troca de diretoria, instituicdes
concorrentes, politica econémica, alguns servidores da propria IFES (Fundacao Alfa)
e questbes politicas (Associacao Beta). Para os servidores publicos, numa visao
maniqueista, as ameacas sao as disputas internas entre ‘situacao’ e ‘oposicao’.

Ja a idealizacdo da organizagc&o, de acordo como Kramer e Faria (2007), acontece
quando o individuo tem uma percepcao de que a organizacao € o melhor local para o
trabalho, disponibiliza 6timo ambiente, bem como as melhores oportunidades
profissionais, precedendo outros sentimentos como o vinculo, a identificagdo e o
sentimento de pertencer a Instituicdo. Assim, os servidores publicos consideraram a
imagem forte e solida, devido, entre outros fatores, a antiguidade da IFES, bom
ambiente de trabalho, onde existe a liberdade de se manifestar, com prestigio junto a
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comunidade. Para os celetistas, prevaleceu a valorizagdo, possibilitando o
crescimento pessoal, principalmente o incentivo para os estudos, num bom ambiente

de trabalho, prevalecendo o didlogo e a liberdade para se manifestar.

Em relacdo ao reconhecimento e valorizacao dos individuos, alguns conceitos sao
fundamentais; mais precisamente, o reconhecimento e valorizagdo do trabalho, com
a adocao de politicas nesse sentido, bem como o respeito pelo individuo e uma
remuneracao condizente, segundo Kramer e Faria (2007). Portanto, tanto os
servidores publicos, quanto os celetistas, mesmo demonstrando satisfacéo,
reconhecimento de valorizagdo, apontaram para a auséncia de remuneragao
condizente, prevalecendo para os primeiros, a seguranca da estabilidade, em

detrimento de um salario compativel com o mercado.

A solidariedade, segundo Pagés (1976), se faz presente a partir do momento em
que o individuo tem a percepcado de poder contar com o outro, ser ouvido, como
também ser solidario, em questdes pessoais ou mesmo profissionais. Dessa forma,
prevaleceram atitudes e comportamentos que podem ser compreendidos como
caracteristicas individuais de personalidade, como saber ouvir o outro, ajuda
profissional e pessoal, solidariedade, didlogo, até mesmo a fala de um unico servidor
publico denotando certa indiferenca para com o outro; assim, houve muitas
manifestacdes de solidariedade dos servidores publicos e dos celetistas.

Ja a integracao entre os membros, Kramer e Faria (2007) consideram que acontece
quando os respondentes tém a percepcao de que o local de trabalho é agradavel, as
dificuldades foram superadas através de um planejamento das atividades, bem
como a prevaléncia do trabalho em equipe, demonstrando ter conhecimento da
organizacao e se existe a integracao através da confraternizagéo dos trabalhadores.
Apesar de terem sido mencionados pelos servidores publicos o trabalho coletivo, a
existéncia do dialogo, autonomia e respeito, a implantacado de metas e a busca por
resultados, prevaleceram fatores desagregadores como a superficialidade em
algumas relagdes pessoais, auséncia de um planejamento mais consistente,
acumulo de atividades devido a falta de funcionarios e a preferéncia por trabalho
individual. Da mesma forma, para os celetistas, alguns fatores também contribuiram

para a nao integracdo plena, como o conhecimento parcial da estrutura organi-
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zacional, a auséncia de um planejamento mais consistente, informalidade com os
novos funcionarios, prazos muitas das vezes inexequiveis, e certa dificuldade para o

controle da documentagéo.

O elemento crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional, segundo Kramer e
Faria (2007), considerou a qualificacdo e/ou o aperfeicoamento do individuo, através
de incentivo a qualificacéo, a existéncia de um plano de carreira e preparacao para o
trabalho de forma adequada. Por conseguinte, foram mencionadas acdes adotadas
pela Instituicdo que, na visdo das duas categorias funcionais, foram importantes,
como o incentivo e apoio financeiro para a qualificacao e capacitacdo e ado¢ao de um

plano de carreira para o servidor publico.

Para Kramer e Faria (2007), autonomia representa propiciar ao individuo certa
liberdade na execucao das atividades, desde que alguns principios sejam obedecidos,
como autonomia em relacéo a forma de executar seu trabalho, definicdo de prazos e a
existéncia de controle sobre 0 mesmo. Pelas falas dos respondentes, inferiu-se que a
autonomia e a responsabilidade foram percebidas, prevalecendo um controle de
normal a rigido sobre as atividades, devido a auditorias de 6rgdos governamentais na
Fundacéao Alfa, bem como o estatuto e o regimento interno da Associacao Beta, como
também uma preocupacdo com os prazos de execucao das atividades. Os celetistas
demonstram possuir autonomia com responsabilidade, mas com prazos mais flexiveis
€ negociaveis na execucdo das atividades. Em relacdo ao controle, houve
manifestacdes de ele ser normal até o rigido, como também o estabelecimento de

metas, um planejamento mais apurado e cobranca por resultados.

De acordo com Freitas (2000), na identificacdo com a organizacio, o individuo se
insere num determinado grupo, estabelece vinculos organizacionais, a fim de
realizar um projeto comum, utilizando os mecanismos de identificacdo e idealizagédo
do grupo e do projeto. Para Kramer e Faria (2007), no processo de identificagéo, o
individuo se apropria de mecanismos identificatérios na construcdo da sua
identificacdo com o grupo e com a organizacao, desenvolvendo admiragao, gratidao
e consequentemente motivacao, bem como sua percepcéo de realizacdo de seus
projetos pessoais. Portanto, para o pesquisador, o0s servidores publicos
demonstraram admiragdo pela IFES, como um local de realizacdo pessoal, se
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sentindo realizados e, mais uma vez, denotando a importancia da estabilidade
funcional. Os celetistas também manifestaram admiracéo e orgulho de trabalharem
na IFES, destacando a possibilidade de realizacao de seus projetos pessoais, como
o incentivo para os estudos e a qualificagdo/capacitacao.

Basicamente, a diferenca entre os servidores publicos e trabalhadores celetistas é
que o primeiro possui estabilidade funcional, o que Ihes proporciona seguranca no
emprego. Ja o celetista, contratado sob o regime da CLT, exerce suas atividades
sob as mesmas condicdes que os trabalhadores que atuam na ‘iniciativa privada’. O
servidor publico, sob o regime estatutario, possui estabilidade, horario de trabalho
flexivel, possibilidade de complementacdo salarial quando ocupa cargos de
confianga e promocdes automaticas em funcdo do ‘tempo de servico’. E preciso
ressaltar que todos os cargos de chefia imediata e de direcdo sdo exercidos por
eles. O celetista esta sujeito a cumprir uma carga horaria de 40 horas semanais,
com controle de entrada e saida através do cartdo de ponto, avaliagdo de
desempenho do seu trabalho, sem nenhuma perspectiva de exercer qualquer tipo de
chefia imediata ou de direcao e ndo possuiu um plano de cargos e salarios.

5.5 Consequéncias da vinculacao na construcao das identidades

As identidades sao construidas por meio do exercicio de papéis num dado contexto
social e mediadas pelo processo de identificacdo, no qual o “outro” assume um
papel relevante. A identidade refere-se a autodefinicao do sujeito, na interacao entre
0 eu e a sociedade, entre o interior e o exterior, e a identificacdo diz respeito a
obtencdo pelo sujeito das qualidades do outro, no sentido de elevar a sua auto-
estima. Mediante um conjunto de identificacbes, a pessoa ndo apenas reconhece
“‘quem ela &” como também adquire a capacidade de se reconhecer como distinta,
reconhecer diferencas e compreender a vida coletiva (FERNANDES, 2009).
Portanto, por meio do delineamento da dindmica do processo identificatério, é
possivel salientar os fatores e aspectos relevantes que permitem compreender a
forma como as pessoas constroem seu vinculo psicolégico com as organizacdes
(FERNANDES, 2009).
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Os estudos de identificacdo nos varios campos do conhecimento fizeram surgir o
conceito de identificacdo organizacional, que congrega os valores e as crencas
percebidas pelas pessoas como mais ou menos semelhantes aos da organizacao.
Dessa forma, o senso de pertencimento entre as pessoas e a organizacao é
construido por meio da congregacdo das crencas dos sujeitos e das crencgas
instituidas pela organizagdo, que se tornam referéncias para a sua autodefinicdo
(FERNANDES, 2009).

Machado (2003) considera importante compreender a identidade nos seus niveis
pessoal, social e organizacional. Em relacdo a identidade pessoal, a autora faz
referéncia a busca do individuo em “preencher as expectativas do outro sobre sua
prépria conduta”, na tentativa de satisfazer aquilo que esperam dele, o que, em
muitos momentos, gera conflitos internos de toda ordem. Prosseguindo, a autora fala
sobre a identidade social, como sendo aquela em que o0 mesmo individuo, a partir da
sua aceitacdo como um ser possuidor de identidade pessoal, busca nas relagdes
interpessoais com o grupo, se inserir e ser aceito, como define bem Machado (2003,
p. 55) “[...] uma representagéo social construida, sobre a qual uma coletividade toma

consciéncia de sua unidade [...]".

O individuo elabora sua identidade pessoal, social e organizacional
concomitantemente. Para Machado (2003), esse processo ocorre a partir do
momento em que 0os membros da organizagdo expressam seus comportamentos,
suas comunicacdes e simbolismos, existindo a possibilidade de conexao de seus
atributos e desejos pessoais para com a organizacdo, fazendo com que a
organizacao esteja introjetada em suas mentes, e ocorrer, entdo, 0 processo de
idealizacdo para com a empresa. Portanto, para Brown (1997, citado por MACHADO,
2003, p. 60), “...] as necessidades e comportamentos sdo coletivos e a agdo dos

membros da organizagao é influenciada por suas autoimagens organizacionais”.

Em relacdo ao processo de construcdo de identidade, os servidores publicos e os
celetistas manifestaram suas percepcdes sobre os conceitos que fazem de si, de

varias maneiras:
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a) SAFA1 acredita ser querida, uma pessoa séria e boa (“acho que sou uma
pessoa querida na instituicgo [...] faco meu trabalho seriamente e acho que
tenho esse retorno [...] é uma imagem boa dentro da instituicao’);

b) SAB1 imagina ndo ter uma imagem boa, mas acredita ser um engano das
pessoas (“todo mundo me acha um pouco arrogante [...] ndo acredito
nisso, pode ser uma soberba, um defeito de ndo consequir enxergar, mas
também uma pessoa muito dedicada, muito honesta’);

c) SAB2 denota certa duvida sobre a sua imagem perante aos colegas, mas
expressa como gostaria de ser percebida (“ndo tenho ideial...] gostaria que
as pessoas me vissem como profissional competente e interessada em
trabalhar’);

d) para SBAS3, houve reconhecimento e confianca (“as pessoas me véem
como profissional compromissada [...] eles confiam em mim, no meu
trabalho, ndo s6 enquanto pessoa, mas como profissional’);

e) CFA1 tem a percepcao de ser vista como uma pessoa dinamica e que
gosta de desafios (“dindmica e me adaptar as essas circunstancias novas
[...] ser dindmica e gostar de desafio);

f) CFA2 tem a percepcao que as pessoas a véem descontraida e facil de
lidar, mas que é responsavel e dinamica (“brincalhona, vou pegar e
resolver [...] muito facil de lidar com as pessoas [...] me véem como uma
pessoa facil de lidar e dinamica”);

g) CAB1 considera ter uma imagem positiva, de ser eficiente (“é mais positiva
do que negativa [...] consigo por as coisas para funcionar, decidir na hora
[...] eles falam que eu sou mais bonzinho do que mal [...] o bonzinho ai é
entre aspas®);

h) CAB2 imagina que as pessoas a véem como uma pessoa esforcada,
batalhadora e responsavel (“uma pessoa esforcada [...] sabia pouca coisa,
tinha pouca perspectiva [...] corri atras do que sempre quis [...] bastante
responsavel’).

Ja em relagcdo aos sentimentos de pertencer, bem como sobre a imagem que
possuem da Instituicdo, os servidores publicos e os celetistas se manifestaram da

seguinte forma:
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SFA1 denota ter um sentimento de pertencer a IFES, uma vez que
demonstra ter orgulho (“muito orgulho”), se sentindo parte (“me sinto bem
envolvida na Fundacéo e [...] na IFES”), como também responsavel (“me
sinto 100% responsavel por ela’);

SAB1 sente orgulho (“tenho muito orgulho de trabalhar aqui na
Associacdo”), se considera participativo (“vocé esta sempre disposto a
participar, faz parte da sua vida’) e responsavel pelo sucesso da
Instituicdo (“o sucesso em uma associacdo é vocé fazer o certo’), mas
com uma visao hoje, diferenciada (“ndo posso falar que a visdo que tinha
da IFES, quando entrei, € a mesma de hoje, mas ainda gosto de trabalhar
nessa Instituicdo”);

SAB2 se sente inserida (“me sinto totalmente inserida no grupo, incluida’),
como também orgulhosa de trabalhar (“sinto muito orgulho de trabalhar na
IFES”), tendo inclusive uma percepc¢ao quanto a sua contribuicdo (“me
considero responsavel pelos sucessos, mas também pelos fracassos”),
demonstrando seu sentimento para com a IFES (“ele [0 sentimento] vai
sendo aprofundado a medida que o tempo vai passando [...] hoje [...] me
sinto mais dentro da instituicdo do que era quando eu entrer);

SAB3 denota orgulho (“Sinto muito orgulho”), com uma visdo clara da sua
participacao (“se no vir trabalhar vai fazer falta [...] amanh& eles ate
podem colocar outro no lugar, mas hoje ainda fago falta’), a sua
contribuicdo (“se ndo desempenhar meu trabalho bem, é o nome da
instituicdo que esta em jogo”), como também o sentimento em relacao a
IFES (“mudou pra positivo [...] no meu caso, vai se apegando mais, vai
aperfeicoando mais’);

CFA1 externa o sentimento de pertencer (“Sim! [sentimento de pertencer])
e orgulho (“é com orgulho [...] essa é a outra gratificacdo”), denotando a
percepgdo quanto a sua contribuicado (“resultado positivo da Instituicdo, é
meu resultado positivo e o contrario também’) e sua visdo sobre a melhoria
do sentimento ao longo do tempo (“Melhorou [sentimento] [...] creio que s6
vem ampliando e tive a felicidade de, que por mais que mudem o0S
diretores, os presidentes, essa linha de gestao eles mantém’);

CFA2 expressa de forma clara seu sentimento de pertencer a IFES (“Com

certeza eu sinto [pertencer a Fundacéo]’), denotando orgulho (“Orgulho
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ndo so por carregar o nome Fundacdo Alfa’), como também de se sentir
parte da mesma (“Sim, com certeza [sentir parte]’), com uma visao precisa
da sua contribuicao (“minha contribuicdo € conversar, € relacionar, saber
atender, claro que sei falar o ndo também”) e a certeza de seu sentimento
(“O que eu sinto pela fundacao é muito bacana, muito agradaver’);

g) CAB1 se considera participativo (“Sempre patrticipei das decisbées”) e
responsavel pelo sucesso (“Ela ta [Associacdo] sendo vista com outros
olhos, a credibilidade voltou entdo acho que fagco parte’), sendo que o
sentimento em relacao a IFES evoluiu (“ndo vou la para a Associacao
porque nao esta valendo a pena, nunca tive esse sentimento”);

h) CAB2 denota possuir o sentimento de pertencer (“sinto bem, me ajudaram
muito profissionalmente, entdo acho que devo muita coisa”) e orgulho de
trabalhar (“sinto orgulho sim’), bem como tem uma percepcdo da sua
importancia (“me considero parte da associacao [...] acho que meu trabalho
é importante”) e expressa de forma objetiva seu sentimento ao longo do
tempo (“no principio a gente sente medo porque é tudo muito novo, depois

esse medo vai passando, a gente ganha autoconfianca, fica mais segura”).

Foi possivel concluir que nao existem elementos que possam comprometer a
construcdo do processo de identificacdo e de vinculagdo psicolégica de
trabalhadores celetistas e de servidores publicos com a instituicdo. Pelo contrario, o
senso de pertencimento entre as pessoas e a instituicado esta presente e tem sido
construido por meio da congregacdo das crencas dos sujeitos e da instituicao,

tornando-se referéncias para a sua autodefinicao, ou seja, para suas identidades.

No entanto, cabe destacar algumas diferencas nas realidades vividas por esses
sujeitos. Na condigcédo do servidor publico, destacam-se problemas de infra-estrutura,
como a obsoléncia de alguns equipamentos e espacgos fisicos inadequados,
dificultando o desempenho dos mesmos; o nivel funcional que limita e impede a
progressdo de niveis funcionais interfere na falta de perspectiva profissional.
Prosseguindo, as disputas internas por cargos comissionados levam a uma
competicdo muitas vezes exacerbada, criando conflitos pessoais, bem como
disputas veladas entre o grupo da ‘situacado’ e da ‘oposi¢ao’, e cria um clima de

confronto que nao é salutar.
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Por outro lado, a estabilidade é um diferencial. Assim, o servidor da IFES se mostra
um trabalhador engajado em suas atividades profissionais, mas que ainda necessita
se desvencilhar de alguns obstaculos de ordem administrativa, financeira e de
legislacao para o melhor desempenho de sua carreira.

Os celetistas possuem uma visdao bem préxima dos trabalhadores da empresa
privada e, por conseguinte, mais voltada para o cumprimento de metas e resultados.
Numa perspectiva diferenciada, os mesmos se consideram ambientados com a
Instituicdo, indicando também alguns problemas, basicamente 0s mesmos
expressados pelos servidores publicos. Mas para o pesquisador, o que ficou
subentendido nas falas dos celetistas, tanto na Fundacao Alfa, como na Associacao
Beta, foi que eles sentem um pouco alijados dos processos decisorios, relegados a
uma categoria de apoio, uma vez que todos os cargos de direcdo e comando sao
exercidos pelos servidores publicos, o que ndao impede a sua identificacdo e

vinculagdo com a Instituicdo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do estudo foi analisar as possiveis diferencas e semelhancas no
processo de vinculacdo e de construcdo das identidades por parte dos servidores
publicos e dos trabalhadores celetistas, no &mbito da Fundacao e Associacédo de
Servidores de uma IFES. Primeiramente, foram descritas as percep¢des dos sujeitos
da pesquisa sobre cada elemento constitutivo dos vinculos organizacionais, de
acordo com o modelo proposto por Kramer e Faria (2007), e na sequéncia foram
exploradas as percepcoes sobre o processo de identificacdo e de construcdo das
identidades.

Os resultados sinalizam que a IFES tem sido um local propicio para o crescimento
pessoal e profissional, onde predomina a diversidade de fun¢des que propicia o
engajamento dos servidores, uma vez que alguns servidores sao professores ou
técnico-administrativos, mas exercem fung¢des de direcdo porque foram eleitos pelos
pares, caso da Associacao, ou convidados pelo Diretor Geral da IFES (Fundagéo).
Outros fatores predominaram como a boa convivéncia entre os servidores publicos e
funcionarios celetistas, bem como a complexidade das interacdes sociais e 0s
sentimentos antagbnicos e complementares se fazendo presentes, como por
exemplo, de um respondente que € professor da graduacgao e diretor da Associacao
Beta, demonstrando algumas contrariedades exercendo a primeira atividade, mas
satisfacdo na segunda. Avaliagdes mais aprofundadas dessas percepcdes nao se
fizeram presentes nessa pesquisa, servindo tdo somente para demonstrar as
individualidades dos entrevistados.

Sobre os 11 (onze) elementos constitutivos dos vinculos organizacionais de Kramer
e Faria (2007), foi possivel constatar que os celetistas e servidores publicos possuem
orgulho de pertencer a Associacdo e a Fundacdo. Os servidores publicos foram
unanimes em afirmar que o ambiente de trabalho é caracterizado pela colaboracao e
sabem que é preciso gerir com responsabilidade as verbas da IFES. Em relagao aos
celetistas, também foram identificadas falas que confirmam a presenca de
colaboragdo entre colegas e ao cumprimento do prazo de entrega de trabalhos.

Servidores publicos e celetistas consideraram a imagem e o conceito da
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organizacado solido, o ambiente é caracterizado pela liberdade e participacdo, os
colegas de trabalho e as relacbes com os superiores sdo tranquilas e respeitosas,
existindo coleguismo responsavel e cordial. E possivel, afirmar, portanto, que existe
uma quase idealizacdo da instituicdo, uma vez que ela ndo chega a ser definida
como “o melhor lugar para se trabalhar”, mas os sujeitos da pesquisa percebem que

existe uma politica de valorizacao e de reconhecimento.

Dentre os elementos que podem comprometer a vinculacao, destaca-se a insatisfacao
relacionada a estrutura de trabalho, que envolve espaco fisico, maquinario obsoleto,
namero insuficiente de servidores, disputas politicas, as questbes financeiras, bem
como a remuneragao, que enfraguecem o componente reconhecimento e valorizacdo
dos individuos.

E possivel afirmar, portanto, que existem mais semelhancas do que diferencas no
processo de vinculacdo de servidores publicos e celetistas da Associagdo e da
Fundacdo, muito provavelmente em funcdo da imagem positiva da IFES e até
mesmo porque o possivel temor vivenciado pelos celetistas estd mais relacionado a
mudancas na composicao das diretorias, influenciadas por questdes politicas, do
que por elementos ligados a concorréncia de mercado ou desaceleracdo da
economia.

A partir das inferéncias elencadas, a pesquisa revelou que na IFES, os vinculos e
consequentemente a identidade tém sido construidos com base em elementos
como, como identificacdo, pertencimento, participacio, idealizacdo, crescimento,
desenvolvimento, solidariedade e autonomia. Nessa perspectiva, esta evidenciado o
papel da organizagdo na construgao da identidade dos individuos, uma vez que a
IFES é vista como local propicio para que os individuos possam estabelecer um
sentimento de pertencer, contribuindo para sua autoestima.

Segundo Kramer e Faria (2007), as pessoas se sentem membros efetivos das
organizagdes a partir do momento em que o sentimento de pertencer a mesma aflora
e se torna consistente. Finalizando, o sentimento de pertencer a uma organizagéo, de
acordo com Pichon-Riviere (1998), é algo que permite ao individuo se sentir
totalmente integrado, orgulhoso e responsavel, o que para o autor, pode ser
sintetizado como um sentimento de ‘bem-estar’.
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6.1 Limitacoes da pesquisa

A pesquisa reflete sentimentos, expectativas, frustracées, emocodes relativas aquele
momento, vividos pelos respondentes; nesse sentido, o pesquisador considera
relevante uma temporalidade maior, mais precisamente, uma investigagcao de cunho
longitudinal, na qual momentos distintos seriam avaliados, 0 que, sem duvida,
proporcionaria maior profundidade no entendimento das questdes de vinculos e
identidade. Corroborando ainda com essa assertiva, o pesquisador considera a
possibilidade de que o momento em que as entrevistas foram realizadas — meados
de novembro e inicio de dezembro — possam ter influenciado os respondentes a ser
mais condescendentes em suas respostas. Por isso, a opg¢do por mais de um

periodo de coleta de dados seria mais representativo.

Outra limitacdo a ser considerada foi o carater aleatério na escolha dos
respondentes; o0 pesquisador considera a segmentacdo dos entrevistados —
docentes do ensino técnico, da graduacao e pds-graduacao, técnicos administrativos
dos niveis basico, médio e superior, chefias imediatas, chefes de departamento e

diretores -, mais representativos da comunidade como um todo.

6.2 Sugestoes para pesquisas futuras

A IFES, como Instituicao publica de ensino, é voltada para a formacao na area de
tecnologia, em diferentes niveis e modalidades de ensino, tais como educacéo
profissional técnica de nivel médio, graduacdo e pdés-graduacdo Lato e Stricto
Sensu. Por ser uma Instituicdo centenaria, € reconhecida pela comunidade belo-
horizontina, como também de alguns municipios do estado. Nesse sentido, futuras
pesquisas poderiam ser direcionadas para se medir o vinculo e a identidade dos
trabalhadores lotados em unidades da IFES em municipios do interior do estado de

Minas Gerais.
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Outra sugestao seria comparar a vinculacédo e identificagdo dos trabalhadores da
IFES lotados na capital, com os do interior, uma vez que a realidade da capital é
bem diferente, em todos os sentidos, da grande maioria dos municipios do estado.
Assim, seria possivel que essas realidades tao diversas interfram de forma
significativa? Portanto, estudos com essa finalidade devem ser considerados, uma
vez que existe um fluxo de servidores nos dois sentidos, ou seja, alguns solicitam a

transferéncia para cidades do interior, como também no sentido inverso.

Ha cerca de treze anos, foram anexados a IFES, trabalhadores oriundos da extingéo
de um érgao da Secretaria da Educacdo do MEC. Em conversas informais com
esses servidores, foram percebidas situacoes diferenciadas oriundas do 6rgao
anterior, em relacado a atual politica de pessoal da IFES, bem como uma série de
especificidades profissionais, beneficios, gratificagdes, enfim, um status diferenciado
que, para alguns, ainda representam uma realidade diversa. Por conseguinte, essas
possiveis situacoes podem refletir na vinculacao e identificacdo desses servidores
com a IFES, merecendo novos estudos.

Finalmente, novas pesquisas seriam pertinentes para tracar os perfis dos diversos
tipos de servidores publicos (técnico-administrativos de niveis bdasico, médio e
superior, docentes do ensino técnico, da graduacdo e da pdés-graduacao), como
também dos trabalhadores sob o regime de CLT, extraindo uma gama de
caracteristicas pessoais ou por categoria, como faixa etéria, escolaridade, questoes
de género, tempo de trabalho na IFES, entre outras, ou até mesmo cruzando e
comparando algumas dessas variaveis, para o que poder-se-ia utilizar uma
abordagem quantitativa e empregando técnicas estatisticas que pudessem apresentar
uma série de inferéncias importantes para se compreender a realidade da IFES.
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APENDICE A — Roteiro de entrevistas

O PROCESSO DE CONSTRUGAO DE VINCULOS E IDENTIDADE
DE SERVIDORES PUBLICOS E TRABALHADORES CELETISTAS:
estudo de caso numa Instituicao Federal de Ensino Superior (IFES)

A pesquisa busca elucidar as interagcdes pessoais e profissionais das pessoas nas
organizagdes, procurando compreender a construgao dos vinculos e consequente
identidade, o que reflete na vida dos individuos e nas suas relagbes sociais,
profissionais, familiares e com a comunidade na qual estao inseridos.

Nesse sentido, as perguntas formuladas e suas respostas serdo tratadas com o
maximo sigilo, assumindo o compromisso de que as informagdes aqui prestadas,
somente serdo analisadas pelo pesquisador e sua orientadora. Portanto, solicito do
respondente toda a sinceridade nas respostas; é importante ressaltar também que
nao havera, na pesquisa, a identificacdo do CEFET-MG, preservando principios
éticos para com a Instituicao e seus funcionarios.

ROTEIRO DE ENTREVISTAS

| - Dados demograficos
Nome:
Idade:
Escolaridade:
Estado civil:
Servidor publico ou celetista?
Ha quanto tempo trabalha na IFES?
Ha quanto tempo trabalha na Fundacao/Associacao?

NoOOROMA

Il — Questoes diversas
8. Fale sobre a sua historia na IFES.

9. Qual a atual funcao; fale sucintamente das suas atividades, descreva sua
rotina.

10.Quais pessoas com as quais vocé se relaciona nessa Instituicdo que séo
referéncia para vocé?
a) Que imagem fazem de vocé, como lhe descrevem?
b) Como vocé gostaria de ser visto(a) pelos seus colegas, subordinados e
superiores?




118

Il — Questoes sobre vinculos

11.Em relacao a identificacao com a organizacao:
a) Quais sao os seus projetos pessoais e profissionais? A IFES proporciona a
realizacao deles?
b) Qual gratificacdo (ndo financeira) vocé recebe pelo trabalho realizado? E
suficiente? Vocé gostaria de receber outro tipo?
c¢) Quais motivos fazem vocé continuar trabalhando aqui?

12.Em relacao ao sentimento de pertenca:

a) O que significa para vocé trabalhar aqui? Sente orgulho ou néo?

b) Vocé se sente parte dessa Instituicao? Sente-se incluido(a) no grupo? Sua
participacao é importante?

c¢) Qual a sua contribuicdo para o sucesso dessa organizacao? Vocé se sente
responsavel por ela?

d) O que sente por essa Instituicdo mudou ao longo do tempo em que vocé
trabalha aqui?

e) Vocé recebe feedback pelo trabalho realizado? Como vocé reage quando
recebe alguma critica?

13. Em relacao a cooperacao nas atividades:
a) Ha cooperacéo entre colegas? De que tipo? Quando ela acontece?
b) De quais setores vocé depende para realizar bem o seu trabalho?
Ha colaboracgao entre eles?
c) Vocé considera ter infra-estrutura ideal para realizar seu trabalho?
d) Ha competicao e conflitos nas relagdes com colegas e superiores? As pessoas
falam abertamente sobre os conflitos ou eles sdo escondidos? Como eles
sao tratados?

14. Em relacao a participacao nas atividades:

a) Vocé pode expressar sua opiniao sobre como trabalho é desenvolvido?

b) Vocé pode expressar sua opiniao sobre os resultados, isto €, a qualidade
final do que é realizado e sobre o cumprimento das metas?

c) Como sao aceitas as possiveis sugestodes feitas por vocé?

d) Vocé sente ter participacao nas tomadas de decisoes?

e) Como as opinides dos seus colegas sao recebidas por vocé e pelas
demais pessoas do seu grupo de trabalho?

f) Percebe os colegas serem chamados a opinarem sobre as politicas,
objetivos, problemas e desempenho?

g) Qual o canal disponibilizado para que vocés possam fazer criticas,
sugestdes ou tirar duvidas?
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15. Em relacao a criacao de inimigos na IFES:
a) Existe algum tipo de ameaca a imagem da Instituicdo, que poderiamos
chamar de inimigos?
b) Esse inimigo seria interno ou externo, ou ambos?
c) E vocé se sente ameacgado(a) por algo ou alguém?

16. Em relacao a idealizacdao da organizacao:

a) Como vocé descreve a sua Instituicao? Qual a imagem dela? Vocé
consegue associar essa imagem com algum objeto ou simbolo?

b) Qual imagem outros publicos tém dela, comec¢ando por sua familia, amigos,
comunidade etc.

c) Qual conceito esses diferentes publicos tem da sua Instituicado?

d) Qual a sua opiniao sobre o ambiente de trabalho?

e) E sobre os colegas de trabalho?

f) Qual a sua opinido sobre o relacionamento das pessoas com os superiores?

17. Em relacao ao reconhecimento e valorizacao dos individuos:
a) Qual a sua percepcao sobre o reconhecimento e/ou valorizacdo do seu
trabalho?
b) Em sua opinido, existe uma politica de reconhecimento e/ou valorizacao?
c) Em sua opinido, existe o respeito pessoal e profissional?
d) Vocé se sente valorizado(a) financeiramente?

18. Em relacao a solidariedade:
a) Entre seus colegas existe disposicao para dividir problemas profissionais e
pessoais?
b) Quando vocé tem algum problema relacionado ao trabalho com quem o
divide? Busca ajuda? De quem?
c) Considera-se disposto(a) a ajudar seus colegas com os problemas
profissionais e pessoais deles?

19. Em relacao a integracao entre os membros:

a) Vocé considera que conhece a Instituicao?

b) Em sua opiniao, as pessoas tém conhecimento do trabalho como um todo
ou apenas do setor em que trabalham?

c) Quando novas pessoas sao contratadas existe algum procedimento formal
de integracao a Instituicao? E informal?

d) Vocés trabalham em equipe, ha troca de informacbées e conhecimentos,
fazem planejamento e analise do resultado do trabalho, propéem
mudancgas?

e) Vocé gosta de trabalhar em equipe?

f) O planejamento vem dos superiores ou a equipe tem algum tipo de
autonomia?
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g) Existem membros que ndo se integram e preferem trabalhar
individualmente? Como eles séo tratados pelos demais?

h) Quais as principais dificuldades que sua equipe enfrenta hoje?

i) Como as diferengcas individuais (caracteristicas de personalidade,
preferéncias e comportamentos) sao tratadas?

j) Vocés se encontram foram do local de trabalho para o lazer e diversao?
Com qual frequéncia?

k) Quais tipos de confraternizagao sao promovidas?

20.Em relacao ao crescimento e desenvolvimento profissional/pessoal.

a) Existe uma preparacao adequada para o trabalho, bem como incentivo a
qualificagcao?

b) Quantos cursos vocé ja fez? Teve o apoio da Instituicdo?

c) Quais cursos vocé gostaria de fazer? Acredita que vai receber apoio da
Instituicao?

d) Existe um plano de carreira que propicie seu crescimento profissional?
Vocé o conhece? Ele é divulgado? Sugere alguma modificacao?

21.Em relacao a autonomia:
a) Que tipo de autonomia vocé tem sobre o seu trabalho? Pode escolher a
melhor forma de executa-lo? Pode negociar os prazos de entrega?
b) Existe algum controle sobre as atividades desenvolvidas por vocé? A quem
vocé presta contas? Qual é o grau desse controle (rigido, normal ou
desordenado)?

Agradeco sua cooperacdo e reafirmo de forma peremptéria, o sigilo das
informacdes aqui prestadas.

Muito obrigado,
Ronaldo Ferreira Machado

Mestrando em Administracdo da Faculdade Novos Horizontes.
Orientadora: Prof?. Dr®. Adriane Vieira.




Entre-

Pessoas que sao referéncias

Imagem sobre o (a)

Como gostaria

vistados Historico Atual fungo (rotina) entrevistado (a) de ser visto (a)
“a gente brinca, fala que somos engenheiros| “sou Presidente da Fundagéo” “tem varios professores “acho que sou uma “gostaria que
metidos a administradores” “na IFES sou professora do nivel | antigos” pessoa querida na eles
“a convite diretor geral da IFES para técnico,da graduagéo e do “o diretor geral da IFES [...] é instituigdo” continuassem
gerenciar por 4 anos num cargo de mestrado” uma referéncia muito boa pelo | “faco meu trabalho me vendo como
confianga” fato de querer que a instituicdo | seriamente e acho pessoa
“na industria [...] trabalhei com projetos e é cresga” que tenho esse dedicada, séria”

SFA1 diferente porque néo é recurso publico” “o diretor geral da IFES é uma | retorno”
“teve que adaptar todas as informagbes referéncia macro” “é uma imagem boa
para os gastos de recursos publicos, dentro “o meu departamento é uma dentro da instituigéo,
da legislacéo vigente” referéncia micro” néo tenho nada a
“tentar fazer essetrabalho dando apoio a reclamar”
IFES”
‘tentar gerenciar recursos de pesquisadores
da instituicdo, sendo que esses recursos
vém para ca de 6rgdos de fomentd
“Entrei como professor substituto, para “a gente tem tarefa de analise de | “primeira coordenadora, a “todo mundo me “ser visto como
Divinépolis, eu fiz a prova em 1994, fui plano de ensino, o cumprimento Térsia [...] da area de estudos | acha um pouco um profissional
chamado em 1995” das normas académicas, vocé sociais, é uma profissional- arrogante [...] ndo que cumpre
“depois fui chamado no meio do ano de tem que entregar seu exemplo de dedicagao” acredito nisso” com suas
1996” planejamento do semestre para minha colega de éarea [...] Ana | “pode ser uma obrigagbes com
“o coordenador [...] tinha dificuldade de o coordenador” Luisa, apesar dela ser muito soberba, um defeito | zelo, ética e
montar chapa, por que tinha que ter “antes de iniciar o semestre vocé | durona, é um exemplo” de néo conseguir moralidade”
SAB1 coordenador em adjunto [...] exerci esse tem seu planejamento pronto” “na Associagéo, tem o César, a | enxergar”
trabalho também de adjunto” “na Associagéo, cada dia [...] a Margareth, que estdo comigo “mas também uma
“Agora eu mudei de éarea, estou na gente trabalha mais, dedica mais | nessa gestdo” pessoa muito
graduagéo” horas, mas é bem interessante, “o Mario, o Marcéo, todos tém | dedicada, muito
por que a gente pode gerenciar” | estilos diferentes e contribuem | honesta”
“uma diretoria colegiada” para vocé ser [...] uma pessoa
“aqui dentro tem que ser diferente”
decidido coletivamente”
“Entrei [...] ha 21 anos como telefonista, 1 “Assistente de administragéo” “Antiga procuradora da IFES” “N&o tenho ideia” [I[dem a anterior]
ano e meio depois fiz concurso p/ “ndo tenho fungéo gratificada” “tudo que aprendi em relag&o “gostaria que as “Néo tenho
assistente de administragdo” “trabalho na parte de avaliagcdo a trabalho, & rotina e ao pessoas me vissem | ideia”
SAB2 ‘passei pela Pracuradoria, Deparmentode | de desempenho, progressao trémite de processos |[...] como profissional “gostaria que as
Informatica, antigo DP, e ha 3 anos estou para capacitacédo e incentivo a aprendi com ela” [...] competente e pessoas me

na Coordenagéo de RH”

qualificagdo”

interessada em
trabalhar”

vissem como
profissional [...]
competente e
interessada em
trabalhar”
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ntre- C = . Pessoas que sao referéncias Imagem sobre o (a Como gostaria de ser
vistados Historico Atual fungdo (rotina) a er?trevistado (a§ ) gisto (a)

“Ingressei na IFES em 1989, concursada” “Trabalho na grafica e na “Otimos diretores no DAE [...] “As pessoas me “A mesma de sempre
“antes do concurso eu ja tinha estudado” Associagdo” Otavio, pessoa de muita véem com profis- [...] a mesma de hoje
“‘trabalhei de bolsa, 2 anos” “nds fazemos de tudo” confianga [...] Tereza sional, que eles tém”
“até hoje estou [...] na grafica “servico mais pesado que tem, Lamounier, apesar de toda compromissada” “nds ja conquistamos
“chefiei ai por um periodo de 9 anos” de maior responsabilidade, de braveza, falavam que ela “eles confiam em essa confianga do
“fiquei ausente [por 2 anos] e voltei” confianga, ndo poderia sair na muito dura” mim, no meu grupo”

SAB3 mé&o de qualquer um” “nunca tive problemas com ela | trabalho, ndo s6 “acho que ja sou vista
“na Associagdo hoje [...] como [...] aprendi muito e fui enquanto pessoa de bons olhos”
diretora financeira [...] outro convidada a secretariar ela” mas como profis- “ndo queria estar nem
cargo de confianga, de “outra referéncia boa e positiva | sional” superior nem inferior
responsabilidade” é o diretor geral” com o outro”

“tenho la [ na Associagéo] um

cargo que é a diretoria financeira”
“Entrei em margo de 2007” “gerente administrativo” “prof. Marcos ... o Marcé&o, “é mais positiva do “uma pessoa humana”
“vim na auséncia do gerente” ‘assegurar a vida da ‘empresa’” aprendi muito com ele um cara | que negativo” “toma decisées [...] mas
‘a gente mexeu demais a ‘empresa’ “as rotinas administrativas corram | bom!* “consigo por as tem o lado humano”
cresceu” bem” “Novo diretor, a gente tenta coisas para “eles me vém como
“contratamos gente qualificada [...] ndo tinha | “setores se interajam, os puxar no cargo dele algumas funcionar [...] decidir | uma pessoa honesta
gente qualificada para assumir as posicées” | associados, os clientes” coisas que € bom para a na hora” porque é inerente da
“a Associagéo hoje consolidou” ‘assegurar a gestdo dos custos carreira da gente” “eles falam que eu fungdo”
“firmou mais convénios” [...] ndo vou deixar gastar muito sou mais bonzinho “ter confianga no

CAB1 “expandimos o numero de associados, [...] assegurar o recebimento da do que mal[...] o trabalho também ‘no

peguei com 730 [...] hoje com 940" ‘empresa” bonzinho ai é entre | SABT eu confio’ isso é
“Em 4 anos ter dado esse salto é muita “gestao de pessoas, motivar a aspas” 0 mais importante”
coisa e o objetivo é cada vez mais associar, | equipe”
agregar aqui dentro” “zelar pelo estatuto”

“coisa publica, a gente presta

contas”

o que a gente faz vai para a

assembléia geral”
“Entrei pra trabalhar na magazine e fiquei “Auxiliar administrativo” “A Zeila da Associagdo” “Uma pessoa “O superior [...] sempre
um tempo 18" “todos os servigos [...] atender esforgcada” me enxergou com
“depois [...] em servico administrativo” telefone, atender o publico” Quando cheguei [...] | pessoa responsavel,
“estou aqui até hoje” “a demanda é muito grande” sabia pouca coisa, organizada”

tinha pouca pers- “acho que é isso que
CAB2 pectiva do futuro” me mantém aqui na

“bem esforcada e
correr através do
que sempre quis”
“sou pessoa bas-
tante responsavel”

Associacdo”

acl



Entre-
vistados

Historico

Atual funcao (rotina)

Pessoas que sao referéncias

Imagem sobre o (a)
entrevistado (a)

Como gostaria de ser
visto (a)

CFA1

“entrei pra Fundacgéo [...] para um servigo
temporario [...] implantar alguns nucleos de
um programa do governo federal no interior
de Minas Gerais”

“seria um trabalho pra num maximo um més
[...] acabei entrando para o administrativo”
“num outro programa também do governo
federal que ai ja necessitava de ter 3° grau
completo”

“fiquei apoiando esses projetos na execugdo
de capacitagcédo de comunidades, liderancas
comunitarias por mais ou menos 2 anos”
“depois passei pra parte administrativa da [...]
no setor financeiro, cobranga e fui mudando
de setor”

“hoje eu estou na prestagdo de contas”

“e um Centro de Capacitacdo”

‘prestacédo de contas de todos
0s projetos”
“tem varios projetos parceiros
com o publico e como envolve
dinheiro publico, a gente tem
que prestar contras de todo
recurso que é gerenciado”
“coordenadora operacional
desse Centro de capacitagdo”
“fazer funcionar, coordenar
operacionalmente a questao
de sala, de alunos, cobrangas,
material pra salas e fazer o
‘meio de campo’ entre a
diretoria e os professores”

[respondeu de forma evasiva,
sem mencionar alguém em
especial]

“dindmica e me
adaptar as essas
circunstancias
novas”

“ser dindmica e
gostar de desafio”

“Alguém que esta
pronta pra aprender e
para ajudar a Funda-
¢do a desenvolver, a
evoluir’

CFA2

“comecei como estagiaria do departamento
Comercial e Marketing”

“com as mudangas de diretoria, de projetos,
fui sendo direcionada para outro lado do
relacionamento”

“hoje lido com todo mundo da
IFES, assessoro a diretoria e
tento cuidar um pouquinho da
Comunicagdo”

‘profa. [atual Dir. Adm.] e
[atual Presidente] prof. Juraci,
um ex-diretor” [cita 3
funcionarias e 1 ex]

“brincalhona”

“vou pegar e vou
resolver”

“muito facil de lidar
com as pessoas”
“me véem como
uma pessoa facil de
lidar e dindmica”

“do jeito que sou”
“muita gente ainda ndo
viu a SAB2 de 32 anos,
e acha que ainda tenho
21 ouZ22”

“sou muito brincalhona
e isso acaba direcionan-
do essas pessoas”

Quadro 3 — Contextualizacao com a IFES.
Fonte: Dados da pesquisa.
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