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RESUMO

As organizagdes publicas e privadas nunca passaram por processos de mudangas tdo rapidos e
iminentes como os que sofrem atualmente. As repercussdes dessas transformacdes recaem,
principalmente, sobre os individuos que passam por todo um processo de crise interior que abala
sua estrutura de formacado, cultura, valores, comportamentos, enfim, sua identidade, tanto em
ambito individual como profissional. Assim, o objetivo central deste trabalho ¢ analisar o impacto
da mudanga organizacional sobre a identidade profissional dos individuos e, em particular, o caso
da Fundagdo Nacional de Satde - FUNASA — Institui¢ao Publica Federal, que vem atualmente
passando por mudangas estruturais que atingem, sobremaneira, a identidade dos individuos.

Os resultados obtidos, permitiram a definicdo do perfil do funcionario da FUNASA, a analise
comparativa das situacdes anteriores as mudancas com a atual, em termos da organizagdo do
trabalho, das relagdes interpessoais ¢ do estilo de gestdo. A partir dai, pode-se concluir que a
influéncia desses fatores de mudanca sobre a pessoa indica uma grande insatisfagdo na maneira
como tem sido conduzido o processo de mudanga na FUNASA.

1 Mudanca organizacional: Aspectos conceituais

O homem ¢ um ser mutante. A mudanca esta constantemente presente em sua vida e em
tudo o que o envolve: nas estacdes do ano, nas fases da lua, nos processos bioldgicos, no
ambiente social. Enfim, desde o momento em que nasce, at¢ a morte, o homem muda
permanentemente, embora ndo se sinta muito & vontade diante de mudancas. Para Davis e
Newstrom (1996) o homem sente que algo o inquieta ao perceber-se em mudancga e entdo, reage
das mais diversas formas.

No nivel organizacional, esse assunto também ¢ preocupante, visto que, segundo
Kanaane (1995) o trabalho representa uma das formas de relagdo do homem com o meio no qual
se insere, significando um fator de equilibrio psicoldgico e de desenvolvimento através do qual se
tem acesso aos diferentes grupos existentes na sociedade; ¢ uma fonte de realizacdo pessoal, além
de objeto de cidadania.

Segundo Vasconcelos et al (2000) programas de mudancga organizacional impostos e de
forma repentina, mesmo em nome do desenvolvimento econdomico da empresa e visando romper
com o passado e com a historia da organizagdo, pode provocar uma crise identitaria em alguns
grupos ... e gerar fortes fenomenos de resisténcia organizacional (p.4).

Neste trabalho utilizaremos o conceito de Wood (1995, p.190):

mudanga organizacional é qualquer transformagdo de
natureza estrutural, institucional, estratégica, cultural,
tecnologica, humana, ou de qualquer outro
componente, capaz de gerar impacto em partes ou no
conjunto da organizagdo.

Segundo Caldas e Wood (1999) historicamente podemos entender a evolugdo das
mudangas organizacionais em quatro momentos: Inicialmente se enfatizava a estrutura e os
processos formais da empresa: o que importava naquele momento era o funcionamento adequado
de todas as pecas de sua configuracdo mecanicista.
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Com a faléncia desse modelo devido a impossibilidade de gerenciamento das
freqlientes mudangas, mudou-se o foco para as pessoas e suas relagdes: surgiu assim o segundo
momento, onde todas as atengdes estavam ali voltadas para o comportamento e o clima
organizacional. Previa-se que diminuindo-se os conflitos e administrando-se adequadamente as
relacdes das pessoas, ter-se-ia como resultado um melhor desempenho das empresas.

Posteriormente, passou-se a valorizar o ambiente como elemento central das mudangas,
surgindo, dessa forma, o terceiro momento: ali, o pressuposto basico era a adaptacdo da
organizagdo ao meio ambiente. Quanto mais adequada essa relagdo, melhor o desempenho da
empresa.

Num quarto momento, evidenciou-se a busca pela qualidade e produtividade. A énfase
agora ¢ dada a disciplina e a0 comprometimento com o trabalho. Essa abordagem parte do
pressuposto de que mudanga organizacional ndo ¢ um evento isolado, mas sim um processo de
melhoria continua.

2 Mudanca nas organizagdes

Segundo Moggi e Burkhard (1999) o processo de mudanga nas organizagdes ocorre a
partir das seguintes dimensdes ou niveis qualitativos: nivel da identidade ou dos dirigentes de
carreira, que sao os responsaveis pela estratégia e pelos resultados das operagdes. Sdo essas
pessoas que determinam a identidade, o carater ou a esséncia da empresa. Para este nivel, a
urgéncia da mudanga se verifica quando a empresa ndo tem respostas claras e solidas para
questdes estratégicas do tipo — por que estamos neste negocio? Quais sdo nossos valores? Etc.
Nessa fase, pode-se pensar que a organizagdo encontra-se em uma crise de identidade,
conseqiiéncia da falta de visdo estratégica.

O segundo nivel, o das pessoas ou das relagoes, revela o que acontece entre os
participantes. A mudanga torna-se necessaria quando o clima organizacional torna-se inaceitavel,
ha desmotivagdo, problemas de lideranca etc. Neste estagio, a organizagdo encontra-se vivendo
uma crise pois sao as pessoas que implementam as estratégias da empresa.

O terceiro nivel, o dos processos ou fluxos basicos de producdo e comercializagdo de
produtos e/ou servigos. Neste caso, a necessidade da mudanga surge com a crise de resultados, ou
seja, as operagdes rotineiras da empresa ndo geram resultados suficientes para suprir os recursos
empregados nas operacgdes e pagar acionistas ou aplicar em expansao;

Finalmente o quarto nivel, o dos recursos, formado por terrenos, equipamentos etc. Aqui
fica evidenciada a necessidade da mudanga quando a organizacdo encontra-se em situagao critica,
precisando vender seus ativos para pagar dividas. E a crise da liquidez, quando na maioria das
vezes ndo ¢ mais possivel implementar mudangas.

Por outro lado, mudangas na organizagdao podem significar sentimentos de dissolugdo de
aspectos elementares do individuo, expressando, inclusive, a nog¢do de perda ou perturbacao de
sua identidade. Segundo Caldas e Wood (1999, p.263) ...construimos o que somos por meio do
que fazemos.

De sua parte, alguns autores defendem que mudangas traumaticas dissolvem significados
do eu individual e Caldas e Wood (op. cit., p.264) afirmam também que hoje, boa parte dos
significados que construimos - sobre o mundo e sobre nés mesmos - tem uma organizag¢do ou um
papel organizacional como referencial

3 Resisténcia a mudanca organizacional
As pessoas reagem diferentemente diante de uma mudanga e o que determina essa
reacdo, segundo Davis e Newstrom (1996), sdo os sentimentos que afloram no individuo de



maneiras diversas, elas sdo causadas pela histéria de vida de cada um e pelo ambiente de
trabalho.

Nessa perspectiva, podemos dizer que a resisténcia as mudangas ¢ uma reacao natural do
ser humano diante de algo novo, desconhecido, que vai interferir em seu status quo estabelecido.
Consiste em qualquer atitude do empregado para atrapalhar, atrasar ¢ até impedir a implantagao
de uma modificagdo no trabalho (Davis € Newstrom, 1996).

Mas, apesar de todas as resisténcias, e principalmente, diante da realidade econdmica e
social em que se vive atualmente, mudar torna-se uma necessidade imperiosa para o crescimento
individual e organizacional. Nessa perspectiva, deve-se buscar a fonte de motivacao individual
para as alteragdes do cotidiano no trabalho. Nesse sentido, Davis e Newstrom (1996, p.43)
colocam que uma mudanga pode ser um sucesso ou um problema, dependendo da habilidade
com a qual foi gerenciada para minimizar a resisténcia.

Para Malvezzi (2000) com as mudangas, aumenta a necessidade de versatilidade e
qualificacdo do individuo. Hoje, ¢ fundamental manter-se num processo de aprendizagem
continua. Afirma esse autor que o trabalhador ideal é aquele que se apropria da reconstrugdo de
sua identidade (...) como um sujeito que transforma a si mesmo (p.140).

4 Identidade de Pessoas: Nivel individual

O uso do termo identidade tem suas raizes no pensamento classico: ela se faz presente na
logica, na 4lgebra e na filosofia. Porém, ao longo dos tempos, a idéia de identidade foi ganhando
novos significados e sua aplicacdo difundiu-se nas mais diversas areas com utilizacdo tao
diversificada que seu conceito original tornou-se mais generalizado e complexo do que
anteriormente.

Para Ciampa (1999), a primeira nogdo de identidade oriunda da diferenca e da igualdade
surge na familia: o primeiro grupo social ao qual o individuo pertence. Esse grupo de um lado,
da o nome (prenome) ao individuo, diferenciando-o de seus familiares; de outro, seu sobrenome,
igualando-o aos demais membros de sua familia.

Segundo Caldas (1999, p. 265),

....objetos e experiéncias que mediam nossas relagoes
com o mundo, nos ajudam a sustentar nosso sentido de
identidade e a refor¢ar o que somos, como nos situamos
no mundo e os lacos fundamentais que temos com a
nossa realidade.

Para Caldas e Wood (1999) identidade ¢ concebida como um atributo sociocognitivo, ou
seja, ndo ¢ algo exclusivo e inato ao individuo: o grupo, a organiza¢do e a humanidade também a
possuem e ela passa a ser vista reflexivamente como o individuo vé a si mesmo. A identidade ¢
compreendida, por esses autores, como uma classificagdo do self (o que identifica a pessoa como
unica) expressa pelo individuo como reconhecidamente diferente dos demais e como similar a
membros de uma mesma classe. Ela ¢ entendida também como algo central, distintivo e
duradouro e questionada quando se pretende associd-la a configuracio das organizagoes.

No entender de Jacques (1999, p.163) € do contexto historico e social em que o homem
vive que decorrem as possibilidades e impossibilidades, os modos e alternativas de sua
identidade. Porém o individuo tem um papel ativo nesse processo tanto na construgdo desse
contexto a partir de sua interacdo, como na sua adaptag@o. Dessa forma, a identidade se configura
como determinada e determinante: o individuo revela-se a0 mesmo tempo personagem e autor de
uma histoéria em que ele, a0 mesmo tempo, vai construindo e € por ela construido.



Ciampa (1998) reconhece a identidade como algo estatico, num primeiro momento,
a qual define o ser, representado pelo seu nome proprio que, de sua parte confirma e valida a
identidade desse ser. A partir dai, esse autor demonstra o dinamismo do processo na producao da
identidade: quando nomeados, ao nascerem, os individuos sdo determinados por alguém. Em
seguida, a partir do momento em que se adquire consciéncia, eles sao capazes de refletir e de se
identificar com aquele nome; nesse momento diz-se que se assumiu uma identidade. Assim, a
identidade que antes apresentava-se estatica, na visdo daquele autor, assume a forma de um
nome e passa a adotar varias outras formas de ser, como papéis.

Esse mesmo autor (op. cit., p.136) conceitua papel como uma atividade padronizada
previamente e coloca o desempenho dos papéis como de fundamental importancia para o
reconhecimento social do individuo, embora seja a forma personagem o que melhor expressa a
generalidade do papel. 4 identidade entdo assume a forma personagem, ainda que esta seja
chamada pelo nome proprio, por um apelido, por um papel, etc. (Ciampa, op. cit., p.134).

Essa idéia de transformacdo nos remete ao cardter de metamorfose da identidade,
colocada por Ciampa (1998) quando defende que a identidade ndo fica estatica pois a propria
realidade ¢ movimento, transformacdo; uma dialética que consente no desvelamento das
identidades. Portanto, segundo ainda esse mesmo autor (p.146) é pela pratica transformadora de
si e do mundo que nos aproximamos da identidade metamorfose, como a unidade da atividade,
da consciéncia e da identidade.

Para Ciampa ainda (op. cit.,, p. 156-157) ha uma preocupagdo em contextualizar a
identidade pessoal com a histéria do individuo: uma identidade nos aparece como a articulagdo
de varias personagens, articulagdo de igualdades e diferencas, constituindo e constituida por
uma historia pessoal. Essa articulacdo possibilita se compreender identidade como uma relagao
entre individuos, onde as diferencas e igualdades de um serve de padrao para identificar o outro e
vice-versa. O conhecimento de si ¢ dado pelo reconhecimento do outro através da historia,
normas, interesses, tradicdes de determinado grupo social do qual o individuo faz parte e das
relacdes que seus membros estabelecem entre si e com o meio ambiente, a partir do agir, da
vivéncia, do sentir, do trabalho de cada personagem do grupo.

Na verdade, ha uma diversidade de identidades que assumem diferentes papéis e essa
situagdo ¢ permanentemente modificada em funcao dos movimentos dos sistemas culturais e
historicos em que vive o individuo. Nesse sentido ha varias identidades em um sé individuo e
dependendo do contexto social uma delas predomina sobre as demais. Esta idéia de
predominancia de uma sobre as outras, ¢ em especial da identidade pessoal, decorre do conceito
de identidade preponderante de Habermas (apud Pinto, 2000). E com esse pensamento que surge
a idéia da identidade sendo determinada pelo desempenho dos diversos papéis, dessa forma
podemos supor uma hierarquizagdo de papéis onde existiriam papéis mais preponderantes do que
outros.

5 Nivel profissional
Segundo Ciampa (op. cit., p.127)
Cada individuo encarna as relacoes sociais,
configurando uma identidade pessoal. Uma historia de
vida. Um projeto de vida. ... Uma identidade concretiza
uma politica, da corpo a uma ideologia. No seu
conjunto, as identidades constituem a sociedade, ao
mesmo tempo em que sdo constituidas, cada uma por
ela.



Segundo Bergamini (1992) ¢ no desenvolvimento de uma atividade laboral que o
homem encontra sua realizagdo; estaria ai entdo, sua vocagao natural. Quando isto nao ocorre no
ambito do trabalho, na familia ou na atividade escolar ¢ possivel que esteja havendo uma
inadequagdo pessoal, estado que tem levado o homem contemporidneo a conviver com maior
freqliéncia com momentos de angustia e ansiedade que lhe provocam baixos sentimentos de auto-
estima por se sentir menor diante dos outros e de si mesmo.

Segundo Malvezzi (2000) num ambiente de trabalho onde as condigdes sdo estaveis e os
papéis e estruturas se caracterizam pela estabilidade, o empenho dos individuos se restringe a
reproduzir e manter as caracteristicas exigidas pelos papéis sociais e profissionais ja
estabelecidos. Nesses espacos laborais as atividades sdo previsiveis e as relagdes entre os
individuos depende basicamente da manuten¢do de suas identidades.

Para Ciampa (apud Malvezzi, 2000, p.140) a identidade profissional é o problema
contido na resposta da questdo “quem sou eu como trabalhador” ou “que sorte de trabalhador
sou eu”? Responder a estas questdes revela o que ¢ semelhante e diferente no individuo,
referente a si mesmo, ao ambiente € aos outros, enquanto trabalhador. Dessa forma, a identidade
¢ compreendida a partir da constru¢cdo dos movimentos do proprio individuo e dos outros dentro
da relagdo eu/outro considerando os ambitos histdrico, geografico, social, bioldgico, profissional,
psicolégico, politico, etc que interagem num determinado contexto historico. Assim, 4 identidade
profissional funciona como a constru¢do ontologica do individuo, através da qual este se
apresenta para o mundo (Malvezzi, 2000, p.140).

6 Mudanca organizacional e identidade profissional

As conseqiiéncias da mudanga organizacional na identidade profissional dos individuos
decorrem, ndo s6 em fun¢do de sua circunstancia particular, mas principalmente do significado
do trabalho para cada um. O trabalho deve representar portanto, um fator de harmonia, equilibrio
e crescimento. A partir dele, pode ser assegurado ao individuo sua inser¢cao nos diversos espacos,
setores e grupos existentes na comunidade na qual ele esta inserido (Kanaane, 1995).

Nesse contexto, utilizamos aqui um estudo feito por Caldas (1999) sobre Demissdo, para
se fazer um paralelo acerca das conseqiiéncias da mudanga organizacional na vida das pessoas
envolvidas. Nesse trabalho, o citado autor analisa os efeitos da perda do emprego para o
individuo, o significado do trabalho para o equilibrio da pessoa, suas reagdes diante do
desemprego e as repercussoes no ambito psicologico, profissional e social.

No entender de Kanaane (1995) as organizagdes podem apresentar-se como ambiente de
integracdo, propicio ao crescimento das pessoas que nelas trabalham ou podem, ao contrério,
colocar-se como elemento desagregador ¢ manipulador, provocando conseqiiéncias profundas na
identidade dos individuos, na sua forma de ser, pensar, agir ¢ no ambiente organizacional,
aflorando comportamentos inadequados, tanto no nivel individual como no grupo.

De acordo com Caldas (1999) o individuo constrdi significados e relacionamentos
primarios entre ele e a organizag¢do, onde sdo estabelecidos verdadeiros contratos psicologicos,
ficando definido, de forma implicita, o que cabe a cada parte. Do lado da organizagdo, quando ha
uma quebra desse contrato devido a mudangas e ndo se permite a devida participagdo do
empregado nesse processo, as conseqiiéncias e reacdes do individuo sdo, a principio, traumaticas.
Percebe-se pois que a desestabilizacdo desse vinculo e a dissolu¢do ou mudanga de significados
pode afetar seriamente a nocao de identidade ou coesao psiquica do individuo.

Quanto ao impacto da mudanca organizacional relacionado com o aspecto profissional
do individuo, Kanaane (1995) expressa que o descompromisso do trabalhador com o resultado de



seu trabalho ¢ decorrente de sua limitada participacdo nos processos produtivos, criando,
inclusive, impedimentos que refletem, tanto no &mbito individual como grupal.

Nessa perspectiva, compreendemos a importancia do referencial profissional no aspecto
psiquico da pessoa. De acordo com Caldas (1999) quando se questiona sobre alguém, a resposta
mais adequada tem, como referéncia, um papel e uma organizacdo. Portanto, tanto o emprego
como a profissdo podem dar ao individuo uma identidade. Continua esse mesmo autor afirmando
(p.264) que ndo ha como desassociar o desenvolvimento adulto separado da vida ocupacional.
Explica ainda que quando o individuo perde involuntariamente seu papel profissional,
significados basicos de sua psique como sua noc¢do de identidade, podem ser irremediavelmente
afetados. O impacto na identidade pode ser maior ou menor, dependendo de quanto mais centrais
forem os atributos que a pessoa perceba estar perdendo.

Para Caldas e Wood, (1999) quando essas perdas acima descritas ocorrem em contextos
de mudangas organizacionais amplas e complexas, desencadeiam transformagdes que provocam
questionamentos e reconceituagdes que vao desde o nivel organizacional, onde se encontra a
identidade profissional até o nivel individual.

OBJETIVOS DA PESQUISA

1 Objetivo Geral

* Analisar o repercussdo da mudanga organizacional ocorrida na FUNASA — Fundacdo
Nacional de Saude/Coordenacdo da Paraiba, sobre a identidade profissional dos
individuos.

2 Objetivos especificos

* Analisar as mudangas ocorridas em termos de organizagdo do trabalho, relagdes
interpessoais e estilo de gestdo, a partir de uma comparagao entre a situacao anterior e
a atual.

* Verificar que tipo de influéncia essas mudangas exercem sobre a identidade
profissional das pessoas, a partir de uma avaliagdo da percepcao e expectativas das
mesmas sobre as mudangas.

METODO DA PESQUISA

Definir um método é primordial para o bom andamento de uma pesquisa, pois, a partir
de um conjunto de etapas ordenadas, podemos realizar atividades visando estudar um fendmeno
de maneira mais adequada. Segundo Guedes (1997, p. 112), o surgimento do método foi uma
necessidade historica na evolug¢do de produgdo de conhecimento pelo homem. Configura-se,
entdo, como uma tentativa de se obter conhecimentos confiaveis e seguros, assim, o método
apresenta-se como um instrumento facilitador da atividade do cientista na geracao do
conhecimento.

1 Estudo de Caso

Para Yin (1984) o estudo de caso ¢ uma estratégia de investigacao cientifica que procura
examinar um fendmeno dentro do contexto atual. Permite, também, examinar com profundidade
as caracteristicas peculiares de um fenomeno de vida real e ¢ especialmente adequado para o
estudo de processos. Segundo Trivifios, (1987, p. 133) o estudo de caso é uma categoria de
pesquisa cujo objeto ¢ uma unidade que se analisa aprofundadamente.



Segundo, ainda, Chizzotti (1995), o desenvolvimento do estudo de caso sugere trés
etapas: a selecdo e delimitagdo do caso — esta fase ¢ decisiva para a andlise do fenomeno
estudado, a situacdo deve ter significancia referendada para merecer a investigacao cientifica e a
delimitagdo deve estabelecer os varios aspectos e limites da situagdo estudada; o trabalho de
campo — visa reunir organizadamente um conjunto de dados e informagdes fidedignas sobre o
caso em analise; e, a organizacao e redacdo do relatorio — ¢ a etapa em que, de posse dos diversos
documentos, observagdes, transcricoes, dados estatisticos, etc., sobre o caso em estudo, os
mesmos devem ser analisados a partir de critérios preestabelecidos para elaboragao do relatorio.

2 Variaveis da pesquisa

O termo variavel teve seu principio nas ciéncias matematicas e, atualmente, ¢ tido como
um aspecto ou dimensdo de um fendmeno que em determinado momento da pesquisa pode
assumir diferentes valores. E importante ressaltar que nas ciéncias sociais é comum vislumbrar as
variaveis como caracteristicas que podem variar entre individuos ou nos seus grupos, dependendo
da maneira como se concebem tais caracteristicas. (Fachin, 2001)

As varidveis desse estudo sdo apresentadas no quadro abaixo, divididas segundo seus
fatores e dimensdes:

DIMENSAO FATORES VARIAVEIS

MUDANCA NA | Organiza¢ao do trabalho - Participagdo

ORGANIZACAO - Autonomia

- Tarefa(forma de execucdo do
trabalho)

Relacdes Interpessoais - Camaradagem (coleguismo)
- Espirito de equipe

- Confianga

- Solidariedade

Estilo de Gestao - Proximidade (chefe/subordinado)

- Controle

- Confianca

- Relagdes Hierarquicas

- Comunicagdo  (transferéncia  de
informagoes)

IDENTIDADE PROFISSIONAL | Percepgdo - Seguranga profissional

- Reconhecimento(social, familiar e
profissional)

- Auto-estima elevada

- Motivagdo para o trabalho

- Compromisso (com a organizacio e
com a equipe)

- Mudanga de (gestor, forma de gestdo
e de espago fisico)

Expectativa - Seguranga profissional
- Aprendizagem

- Autonomia no trabalho
- Reconhecimento social
- Relag¢des interpessoais
- Participagdo

- Auto-estima elevada

3 Universo da Pesquisa
O universo desta pesquisa ¢ composto por integrantes de uma Unica categoria: o
conjunto dos servidores. da FUNASA/PB, lotados na sede, na Secretaria Estadual de Saude ou na




Secretaria de Saude do Municipio de Jodo Pessoa e que estdo em pleno exercicio de suas
atividades. Assim o universo da pesquisa foi composto de 308 servidores.

4 Amostra

Sabemos que quando se deseja coletar dados e informagdes sobre aspectos de um
determinado grupo, verifica-se, algumas vezes, ser praticamente impossivel fazer um
levantamento do todo. Dai surge a necessidade de estudar s6 uma parte dessa populagdo ou
universo. O foco da amostragem ¢, entdo, escolher uma amostra, de tal maneira que esta seja a
mais representativa possivel e a partir dos (dados e informagdes) resultados obtidos ser possivel
inferir os resultados da populacdo como um todo (Marconi e Lakatos, 1996).

Os dados desta pesquisa sdo provenientes da aplicagdo de 63 questionarios e
representam uma amostra acidental aleatoria obtida entre os funcionarios da FUNASA/PB,
conforme especificados no item anterior.

5 O Questionario

O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados relativamente acessivel, e segundo
Fachin (2001) ¢ importante, na utilizagdo deste instrumento, verificar a forma de como, onde e
quando obter as informagdes desejadas. A autora (2001, p. 147) define questionario como um
elenco de questoes que sdo apreciadas e submetidas a certo numero de pessoas com o intuito de
obter respostas para a coleta de informagaes.

Um outro aspecto relevante refere-se a sua fidelidade, validag¢ao e operatividade, assim
todo questiondrio antes de sua aplicacao definitiva deve ser submetido a provas, ou seja, precisa
ser testado, aplicando-se alguns exemplares em uma pequena populagdo escolhida (Marconi e
Lakatos, 1996)

A aplicagdo do pré-teste, segundo Marconi e Lakatos (1996) serve para evidenciar
possiveis falhas, como:

inconsisténcia ou complexidade das questoes;
ambigiiidade ou linguagem inacessivel; perguntas
supérfluas ou que causam embarago ao informante,; se
as questoes obedecem a determinada ordem ou se sdo
muito numerosas, etc (p. 90)

Assim o questionario foi construido tomando-se como base os objetivos da pesquisa e o
questionario utilizado na tese da professora orientadora da presente pesquisa. A primeira parte do
instrumento consta de questdes referente a dados sociodemograficos da amostra e a segunda parte
¢ composta de questdes a cerca das variaveis do estudo. Foi realizado o pré-teste com a
participagdo de onze individuos da amostra definida. As respostas foram sempre muito positivas,
ressaltavam que o mesmo encontrava-se simples, objetivo, compreensivo.

6 Coleta dos Dados

Marconi e Lakatos (1996) compreendem esta etapa da pesquisa como a aplicagdo dos
instrumentos elaborados a partir das técnicas selecionadas, visando efetuar a coleta dos dados e
informagdes previstos. Salientam, também, que esta fase exige do pesquisador muita
perseveranga, paciéncia e esfor¢o pessoal, assim como, um rigoroso registro dos dados.

A coleta de dados de nossa pesquisa foi realizada pela propria pesquisadora no periodo
de julho a outubro de 2001.



ANALISE DOS RESULTADOS

1 Aspectos Sociodemograficos

O perfil real da populacdo estudada pode ser descrito da seguinte forma: funcionario
publico federal; na faixa etaria entre 36 a 45 anos; de sexo feminino; casado; de nivel superior; de
11 a 20 anos no cargo; ndo ocupa funcdo de chefia; ja se transferiu de setor em média de 4 a 6
vezes, encontra-se em um cargo de carreira de nivel médio.

2 Aspectos da Mudanca Organizacional na Funasa

As trés tabelas seguintes apresentam uma das dimensdes desta pesquisa: mudanga
organizacional e seus respectivos fatores; organizagao do trabalho, relagdes interpessoais e estilo
de gestdo. Para o conhecimento dos efeitos da mudanca na FUNASA, foi aplicado o teste de
Wilcoxon, a fim de se realizar uma anélise comparativa entre a situacdo anterior (A) e a atual (D),
em cada um dos fatores acima citados. Quando o Valor-P (probabilidade das diferengas Antes ¢
Depois serem iguais) for maior que 0,05, a decisdo do teste de hipdtese serd para um resultado
ndo significativo em nivel de 5%. Essa decisdo aparecera na coluna SIG por N. Caso contrario, se
o Valor-P estiver abaixo ou igual a 0,05, a decisdo do teste de hipdtese serd de um resultado
significativo apresentado na coluna SIG por S. Isso vai indicar que as diferengas Antes e Depois
sdo estatisticamente diferentes, segundo o teste utilizado.

Tabela 9: Organizagdo do trabalho

Organ. do Var. Antes(A) Depois(D) Wilcoxon
Trabalho A-D n Sig
Média DP Meédia DP Estat. Valor-P
Participacdo V3-V26 60 2,52 1,00 2,51 1,00 0,00 1,000 N
V17-V40 61 2,90 0,75 2,87 0,87 0,33 0,744 N
V2-V25 63 2,57 0,87 2,49 0,88 0,60 0,551 N
Autonomia V5-V28 63 2,49 0,90 2,46 0,93 0,41 0,681 N
V12-V35 63 2,62 0,83 2,78 0,81 1,41 0,159 N
V1-V24 63 2,38 0,85 2,40 0,89 0,07 0,944 N
Tarefa V8-V31 62 2,70 0,79 2,50 0,95 1,36 0,173 N
V9-V32 62 2,03 0,78 2,21 0,87 1,33 0,183 N
V10-V33 61 1,77 0,84 1,95 0,83 1,08 0,278 N
Total | 57 22,12 2,76 29,81 4,38 6,25 0,000 S

n = nimero de respondentes da variavel
DP = Desvio Padrao

A tabela acima apresenta o fator organizacdo do trabalho onde foi observado que, em
suas variaveis, as diferencas entre o “antes e depois” foram nao significativas, segundo o teste de
Wilcoxon. Esse fato quer dizer que ndo se percebem alteragcdes na forma de realizagdo do
trabalho, mesmo apds as mudangas ocorridas na Institui¢do em analise.

Porém, quando esse fator ¢ avaliado, conjuntamente, encontra-se um valor-P
significativo, ou seja, obtém-se uma diferenca significativa, sendo o Valor-P para a soma dos
escores menor que 0,05, obtendo-se, portanto, um resultado significativo para a dimensdo -
organizagdo do trabalho como um todo. Isso pode ser explicado, levando-se em consideracao
que, isoladamente, alguma varidvel de um fator pode ndo apresentar diferenca significativa e, a



partir do momento em que se somam as variaveis desses fatores (para percebé-lo como um
todo), encontra-se diferenca significativa.

Tabela 10: Relagdes interpessoais

Relagdes Var. Antes(A) Depois(D) Wilcoxon
interpessoais AD | n TNiZdia | DP | Média | DP | Estat. |ValorP  |>'@
Camaradagem Vi1- 62 3,27 0,72 2,90 0,86 2,87 0,004 S
V34
Espirito de equipe | V4-V27 | 63 2,81 0,91 2,89 0,95 0,67 0,501 N
Confianga V14- 61 2,78 0,73 2,92 0,70 0,68 0,498 N
V37
Solidariedade V21- 61 2,72 0,80 2,76 0,72 0,50 0,175 N
V44
Total | 59 11,78 2,14 11,30 2,53 1,62 0,105 N

n = nimero de respondentes da variavel
DP = Desvio Padrao

Na tabela 10, que trata das relacdes interpessoais, pode-se observar que apenas a
variavel camaradagem entre os colegas de trabalho apresenta sinais de mudanga. Quanto ao
espirito de equipe entre os integrantes da FUNASA, parece ndo terem sido percebidas
modificagdes entre a situagdo anterior e a atual, da mesma forma acontece com as varidveis
confianca ¢ solidariedade entre os mesmos.

Por outro lado, ao contrario do caso anterior, ao se analisar o comportamento geral desse
fator, conclui-se que os entrevistados ndo percebem mudancas entre a situa¢do anterior da
FUNASA ¢ a atual. Isso significa que uma variavel isolada mostrou diferenca significativa, mas,
que, misturada com as demais variaveis, a soma apresentou um efeito diluidor dessa diferenca.

Tabela 11: Estilo de gestdo

Estilo de gestdo Var. Antes(A) Depois(D) Wilcoxon
AD N ["Média | DP | Média | DP | Estat. | Valor-P |Sig
V6-V29 61 2,06 1,09 1,95 0,90 0,42 0,674 N
Proximidade V7-V30 63 2,95 0,87 2,89 1,05 0,24 0,807 N
V18-V41 60 2,76 0,71 2,62 0,83 1,10 0,281 N
V16-V39 62 2,55 0,88 1,95 0,66 3,81 0,000 S
Controle V20-V43 62 2,48 0,78 2,24 0,74 2,22 0,026 S
V13-V36 62 2,75 0,88 2,73 0,85 0,20 0,838 N
Confianga V15-V38 62 1,79 0,90 1,77 0,76 0,84 0,916 N

Relagdes

Hierarquicas V19-V42 62 2,40 0,88 2,43 0,84 0,01 0,991 N
Comunicacao V22-V45 62 2,84 0,70 2,49 0,88 2,17 0,029 S
V23-V46 63 2,60 0,84 2,71 0,75 1,08 0,280 N
Total 57 23,35 3,29 24,00 3,47 1,62 0,105 N

n = nimero de respondentes da varidvel
DP = Desvio Padrao

Quanto ao estilo de gestdo, nota-se, a partir da tabela 11, que os empregados percebem

diferengas em dois aspectos: a forma de controle e o estilo de comunicagao. Isso quer dizer que
as mudangas ocorridas na Instituicdo em analise repercutiram nessas atividades. No entanto, vale
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a pena observar uma ligeira diferenga nas situagdes antes e depois das mudangas na
FUNASA nas demais variaveis.

2.2 Aspectos da Identidade Profissional na Funasa

As tabelas a seguir tratam da percepgdo e da expectativa dos servidores da FUNASA,
com relacdo as mudangas nela ocorridas. De uma forma geral, as varidveis pertinentes a
percepg¢do(Tabela 12) apresentam resultados negativos (discordo totalmente e discordo) com
relacdo ao impacto das mudangas na identidade profissional do funcionario. Por outro lado, no
que se refere as expectativas(Tabela 13) do que representam essas mudancas para os
respondentes, as variaveis expressam, em sua grande maioria, um percentual positivo (concordo e
concordo totalmente) mais elevado.

Tabela 12: Percepcdo sobre a mudanca

Percepgao Disc. Tot. Discordo Concordo Conc. Tot.
Var. n % n % n % n %
Seguranca profissional v47 13 21,0 26 41,9 19 30,6 4 6,5
V48 15 24,2 30 | 484 13 21,0 4 6,5
Reconhecimento V49 10 16,4 31 50,8 18 29,5 2 3,3
V50 11 17,7 30 | 484 18 29,0 3 4.8
V51 10 16,1 29 | 46,8 21 33,9 2 3,2
Auto-estima V52 15 24,6 29 47,5 13 21,3 4 6,6
V58 8 12,9 18 | 29,0 31 50,0 5 8,1
Motivagdo no trabalho V53 13 21,0 28 45,2 14 22,6 7 11,3
Compromisso V54 10 16,1 17 27,4 27 43,5 8 12,9
V55 8 13,3 18 30,0 25 41,7 9 15,0
Mudanga V56 4 6,7 11 18,3 41 61,3 4 6,7
V57 10 16,1 20 | 32,3 27 43,5 5 8,1

A tabela 12, que trata da percepcdo dos entrevistados sobre as mudangas ocorridas na
FUNASA e seu impacto sobre a identidade dos funcionarios, indica, primeiro, que a seguranca
profissional (V47 “equilibrio profissional” e V48 “seguranga profissional” ) ndo estd bem
relacionada com a mudanca. Se forem somados os resultados negativos (discordancia total: 21%
e 24,2%; discordancia: 41,9% e 48,4%) pode-se entender que as pessoas ndo sentem essa
necessidade satisfeita, pois, aproximadamente, uma em cada cinco pessoas discorda de que
passou a possuir seguranca profissional a partir das mudangas ocorridas na FUNASA. Esses
resultados se agravam quando sdo somados os dois resultados referentes a cada uma das
questoes: discordo totalmente e discordo: 62,9% e 72,6%, significando, claramente, que os
entrevistados negam fortemente essa questao.

Paralelamente, quando se observa a variavel reconhecimento social, familiar e
profissional (V49 “reconhecimento familiar”, V50 “reconhecimento social” e V51
“reconhecimento dos colegas de trabalho” ) verifica-se o mesmo resultado. Somando-se os
percentuais negativos (discordo totalmente e discordo) de cada uma das questdes, obtém-se, nos
trés itens, valores acima de 60%, significando, pois, que os respondentes ndo percebem que as
mudancas na FUNASA possam proporcionar o reconhecimento familiar, social ou até mesmo o
reconhecimento dos colegas de trabalho.

Semelhantemente ocorre, também, com uma das questdes da variavel auto-estima (V52
“ auto-estima elevada ). Quando somados os itens referentes a discordo totalmente e discordo
(72,1%), através do resultado constata-se que na percepcdo dos respondentes as mudangas em
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analise ndo contribuem para o refor¢o dessa necessidade dos funcionarios. Quanto a questao
V58 (“perspectiva de harmonia das relagoes interpessoais nas equipes de trabalho), somando-
se os mesmos resultados negativos (discordo totalmente e discordo), o valor ndo ultrapassa os
50% (41,9%), embora se possa entender que esse resultado ainda ¢ considerado alto, visto que
representa quase a metade das pessoas que ndo percebem sua auto-estima em um nivel
satisfatorio, depois das mudancas na FUNASA.

Quanto a variavel “motivagdo no trabalho” (V53), se forem  somados os valores
negativos (discordo totalmente e o discordo), representarao um percentual de 66,2%, significando
que, aproximadamente, a cada 10 pessoas, 7 ndo percebem que a mudanga na FUNASA
representa motivacdo para o trabalho.

No que se refere ao compromisso com a organizagdo e com os colegas de trabalho (V54
“compromisso com a organizacdo” € V55 “compromisso com a equipe de trabalho” ) constata-se
que a soma dos resultados negativos (discordo totalmente e discordo) 43,5% e 43,3%,
respectivamente, indica que ainda ¢ muito baixo o nivel de compromisso das pessoas
entrevistadas, a partir das mudangas ocorridas.

Os resultados referentes as mudangas, do “espaco fisico”’(V57) e do “gestor e sua forma
de gestdo”, apos somados os valores negativos (discordo totalmente e discordo), parecem indicar
que, no primeiro caso, 48% dos entrevistados ndo percebem que a mudanga ocorrida no espago
fisico afete sua identidade profissional. Nessa mesma linha de andlise, pode-se verificar que
apenas uma pequena parte, 25%, dos respondentes percebem que as mudancas no gestor ¢ na
forma de gestao afetem, também, sua identidade profissional.

Tabela 13: Expectativas com relagdo a mudanga

Expectativa Disc. Tot. Discordo Concordo Conc. Tot.

Var. n % n % n % n %
Seguranca profissional V6l 10 15,9 25 39,7 21 333 7 11,1
V66 10 15,9 28 44 4 13 20,6 12 19,0
Aprendizagem V62 5 7.9 16 25,4 34 54,0 8 12,7
V65 8 12,7 25 39,7 20 31,7 10 15,9
V69 3 4,8 22 35,5 29 46,8 8 12,9
Autonomia Vo4 4 6,3 24 38,1 26 41,3 9 14,3

no trabalho

Reconhecimento V67 10 15,9 26 41,3 20 31,7 7 11,1
V59 4 5,3 20 31,7 34 54,0 5 7,9

V60 2 3,2 18 28,6 37 58,7 6 9,5

Relagdes interpessoais V68 4 6,5 18 29,0 34 54,8 6 9,7
V72 3 4.8 20 31,7 35 55,6 5 7,9

V73 5 7,9 26 33,5 30 47,6 5 7,9
Participagdo V63 5 7,9 19 30,2 26 41,3 13 20,6
V70 3 4,8 21 33,3 30 47,6 9 14,3

Auto-estima V71 4 6,3 25 39,7 29 46,0 5 7,9
V74 7 11,1 20 32,3 27 43,5 8 12,9

A tabela 13 expressa as expectativas dos respondentes sobre as mudangas na FUNASA.
Com relagdo a segurancga profissional, pode-se deduzir que, da mesma forma que os respondentes
ndo percebem que as mudangas na FUNASA lhes proporcionam essa vantagem (cf. tabela 12,) os
resultados sobre suas expectativas contribuem, no mesmo sentido, uma vez que, quando sao
somados os resultados negativos (discordo totalmente e discordo), os valores das questdes V61
“manutengdo dos direitos adquiridos” e V66 ‘“seguranca profissional” (55,6% e 60,3%,
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respectivamente) indicam que os questionados também nao esperam ter seguranga
profissional a partir das mudancgas na Instituicdo em andlise.

Quanto a variavel aprendizagem, pode-se constatar que, quando somados os resultados
positivos (concordo e concordo totalmente), os valores atingem 59,7% (V69 “estimulo ao
desenvolvimento de habilidades pessoais diversas™) e 66,7% (V62 “aprendizagem”), significando
que os entrevistados esperam adquirir mais conhecimentos (aprendizagem), a partir da
experiéncia de uma mudanga organizacional. Por outro lado, utilizando-se 0 mesmo processo de
avaliagdo, pode-se concluir que apenas uma questdo da variavel (V65 “crescimento profissional”)
ndo alcangou valores superiores aos 50%: 47,6%, querendo isso dizer que alguns acreditam que
as mudangas na FUNASA possam significar crescimento profissional.

Com relacdo a variavel autonomia no trabalho, os resultados indicam que 55,6% (V64
“autonomia no trabalho” ) concordam ou concordam totalmente que a mudanga na FUNASA
trouxe mais oportunidade de autonomia para seus servidores, mesmo com 44,4% deles afirmando
0 contrario.

Sobre o reconhecimento social que os respondentes esperam, isso nao acontece, pois,
somando-se os resultados negativos (discordo totalmente e discordo) da variavel (V67
“reconhecimento social” ) verifica-se que 57,2% deles respondem desfavoravelmente a essa
questdo, expressando, portanto, o fato de que, para a maioria dos respondentes, a expectativa de
que a mudanca na organizagdo analisada possa trazer reconhecimento social ¢ negativa, ja que,
para cada 10 funcionérios aproximadamente, 6 ndo acreditam que o reconhecimento social possa
melhorar.

Quando se faz uma comparacdo com os resultados referentes a percepcdo dos
empregados sobre o reconhecimento profissional (cf. V49 “reconhecimento familiar’, V50
“reconhecimento social” e V51 “reconhecimento dos colegas de trabalho”, tabela 12), verifica-se
que todos os resultados negativos ultrapassam os 60%, indicando que as mudancas na FUNASA
ndo significam, na percepg¢do e expectativa dos respondentes, reconhecimento profissional, social
ou familiar.

A respeito da variavel relacoes interpessoais (cf. tabela 13), quando somados os
resultados positivos (concordo totalmente e concordo) verifica-se que todos os valores
correspondentes as variaveis concernentes (V59 “melhor relacionamento com as chefias”, V60
“melhor relacionamento com os colegas”, V68 “harmonia nas relagoes interpessoais” ¢ V72
“ambiente de integragdo”), exceto uma (V73 “clima de confianga nas relagoes interpessoais” =
55,5%), vao além dos 60% (61,9%, 68,2%, 64,5% ¢ 63,5%), expressando isso, uma forte
tendéncia da amostra para acreditar na expectativa positiva de que a mudanca organizacional na
FUNASA contribui para relacionamentos interpessoais mais assertivos.

Quanto a variavel participacdo V63 (“maior participacdo referente as atividades por
mim desenvolvidas” (cf. tabela 13)), a soma dos valores positivos (concordo e concordo
totalmente) indicam que 61,9% dos respondentes esperam que as mudangas na organizagdo
analisada venham contribuir para uma maior participacdo dos empregados em suas tarefas, na
forma de sugestdes, criatividade, por exemplo.

Finalmente, quanto a varidvel auto-estima, apds o somatdrio dos resultados positivos
(concordo e concordo totalmente) entende-se que a maioria dos entrevistados espera aumentar
essa necessidade, a partir das mudangas institucionais. Os resultados sdo claros: 61,9%, 53,9% e
56,4%, correspondendo respectivamente, as variaveis V70 “possibilidade de identificagcdo com
meu trabalho”, V71 “equilibrio emocional estavel apesar das mudangas” e V74 “ambiente
propicio a eleva¢do de minha auto-estima”. Por outro lado, vale salientar que um expressivo
contingente de respondentes afirmam o contrario, pois, somando-se os valores negativos
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(discordo totalmente e discordo) obtém-se percentuais também elevados: 38,1%, 46% e
43,4%, correspondendo, respectivamente, as variaveis V70 “possibilidade de identificacdo com o
meu trabalho”, V71 “equilibrio emocional estavel apesar das mudang¢as” e V74 “ambiente
propicio a elevagdo de minha auto-estima”, indicando que uma boa parte dos efetivos da
FUNASA ainda tem duvidas quanto a sua auto-estima, apds as mudangas nela ocorridas.

Semelhantemente, quando comparados os resultados referentes a auto-estima dos
empregados, analisada nas tabelas 12 e 13, conclui-se que, embora ndo percebam a elevacao de
sua auto-estima, eles acusam esperar que essa necessidade aumente, em decorréncia das
mudangas na FUNASA.

CONCLUSOES

Ao se propor a empreender uma pesquisa para se analisar o impacto da mudanca
organizacional dos servidores da FUNASA, trés necessidades foram antepostas: 1) ampliar os
conhecimentos da pesquisadora deste trabalho sobre as dimensdes/construtos Mudanca
Organizacional e Identidade Profissional; 2) observar e assinalar aspectos da organizacdo do
trabalho, estilo de gestdo, relagdes interpessoais na FUNASA, antes e depois das mudangas
organizacionais, bem como registrar a percep¢do e as expectativas dos funciondrios daquela
Institui¢do, relativas aqueles construtos; 3) adquirir habilitagdo para os caminhos da pesquisa, que
permita a compreensao, de forma cientifica, daquilo que era revelado empiricamente no cotidiano
do trabalho.

A partir dos resultados obtidos no estudo das dimensdes, dos fatores e das variaveis
definidas para a pesquisa, concluiu-se que o processo de mudanga organizacional atinge
diretamente a identidade individual e, sobretudo, a profissional dos servidores da FUNASA.

Quanto a organizacido do trabalho, o processo de mudanga trouxe modificagdes na
maneira de execu¢do e de organizacdo das atividades. Um modo rigido, controlador, severo, com
um nivel de padronizagdo muito grande, transformou-se em um novo comportamento, baseado
em mais autonomia do servidor na realiza¢ao de suas tarefas ¢ em sua participacao ativa no que
diz respeito a seu trabalho.

No que se refere as relagdes interpessoais, a mudanca organizacional ocorrida na
FUNASA nao provocou grandes impactos. Houve, sim, alguns abalos nos sentimentos que
permeiam as relacdes de camaradagem, confianca, solidariedade e espirito de equipe, entre
grupos e pessoas, provocados, provavelmente, pela maneira como o processo de mudanca foi
conduzido. Porém, os resultados da pesquisa deixam evidentes a disposi¢cao e determinagao para
uma reorganizacgdo desses vinculos afetivos, através de novas atitudes.

Por outro lado, a mudanca organizacional abalou o estilo de gestio da FUNASA, que,
anteriormente, baseava-se em um autoritarismo ¢ uma centralizagdo muito fortes, com um nivel
de controle muito rigido. As informagdes sobre o processo de mudan¢a ndo eram disponibilizadas
para os servidores. Porém, no decorrer do processo de mudanga, foram emergindo novas
condutas de gestdo, fundamentadas na confianga, no compromisso. A comunicacdo entre chefia e
subordinado passou a fluir de maneira mais espontanea, prevalecendo uma forma menos
autoritaria de conducdo da gestdo nessa Instituicdo.

A respeito da percep¢ao que os individuos possuem acerca da agdo da mudanga
organizacional sobre sua identidade profissional, conclui-se que ha uma compreensdo da maioria
sobre os efeitos negativos que repercutem frontalmente na identidade, tanto profissional como
individual do servidor. O individuo, diante das mudancas, reage negativamente, pois, sente-se
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ameacado, tem medo, torna-se inseguro e esses sentimentos impactam diretamente em sua
identidade profissional.

Com relacdo a expectativa que os servidores tém sobre o impacto das mudancas
organizacionais e a influéncia das mesmas em sua identidade profissional, numa visdo geral, os
funcionarios possuem uma expectativa positiva a esse respeito, uma vez que apresentam uma
tendéncia em acreditar que o processo de mudancga possa favorecer a elevagdo de sua expectativa
com relagdo a identidade profissional.

Entende-se, ainda, que, embora os funcionarios da FUNASA sintam a influéncia
negativa das mudangas nela ocorrida, ainda persiste uma expectativa latente de que essas
transformagdes possam representar a reconstrugdo de sua identidade profissional perdida. E ai
onde reside o grande segredo que envolve a relacdo do trindmio Trabalho/Mudanga/Identidade,
ou seja, ¢ a partir do trabalho que o homem constroi sua vida, seus sonhos, suas esperangas, uma
vida melhor.

Porém, ¢ na propria aparente desordem da mudanga que o homem encontra esperancas
de reconstrucdo da estabilidade de sua identidade individual e, conseqiientemente, profissional.
Portanto, ¢ vivendo esse estado de metamorfose ambulante que ele encontra sentido em sua vida,
e ¢ através do trabalho que ele realiza essa vida.
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