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RESUMO

Este estudo tem por objetivo identificar a man#dedb dos elementos da cultura
organizacional e a contribuicdo dos mesmos pareocepso da formagdo da identidade do
individuo - no caso especifico, o gerente banc&awa a elaboracdo deste trabalho, optou-se
pela abordagem da pesquisa qualitativa, tendo dostoumento para coleta de dados a
entrevista baseada em roteiro semiestruturado. liz@® neste esforco empirico, constatou-se
a necessidade de o gerente adotar uma identidaderaal, e identificar que apos se
tornarem gerentes, a discricdo, responsabilidadedisciplina foram uns dos aspectos que
tiveram maior impacto em suas vidas. Outro resaltaohfigurou-se na possibilidade da
caracterizacdo dos elementos formadores da iddetjlafissional, a partir dos elementos da
cultura organizacional, quanto a sua influénciaexercicio das atividades de geréncia, como
no caso as normas, regras, valores, ritos, riteasrimonias. Por fim, a comprovacédo da
importancia da cultura organizacional sobre a fgéonala identidade na atuagéo do gerente.

Palavras-chave Cultura organizacional. Construcao identitarigentidade profissional.

ABSTRACT

This study aims to understand the importance ofetleenents of organizational culture and
how each contributes to the process of individdahtity formation, in this specific case, the
bank manager. It has been chosen the qualitatiplyetory research approach for the
elaboration of this workhaving as instrument for data collection the semmiesured

interview. Based on this effort, it was noticed ttmanager's need to take a commercial
identity for himself, and the finding that afterdoening managers, discretion, responsibility
and discipline were some of the aspects that hadyger impact on their lives. Another
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important result was the possibility of charactegzthe forming elements of professional
identity from the organizational culture elemerd@kative to its influence in the exercise in the
management activities, as in the norms, rules,e&lutes, rituals and ceremonies. Finally,
the importance of organizational culture on thenfation of identity in the manager’'s
performance was evidenced.

Keywords: Organizational Culture. Identity formation. Profiessl Identity.

1 INTRODUCAO

Quando a cultura organizacional da empresa, ndongpreendida e identificada pelos
colaboradores, pode acarretar conflitos entre asibnes da organizagao, dificuldades nas
realizacdes das tarefas, comprometimento das megstivos e resultados. Este tipo de
estudo visa compreender a importancia da mani@stagos elementos da cultura
organizacional (SMIRCICH, 1983; SCHEIN, 2009), cormambém sua importancia no
processo de formacédo da identidade do individu@aso especifico, do lider de uma equipe,
0 gerente bancéario. Segundo Matos (1985), o geéentaa funcédo que lida com pessoas, no
qual se requer conhecimentos e habilidades técradasinistrativa, politica e psicossocial,
sendo 0 mesmo, responsavel por atingir os objetlaosrganizacao, de forma que o produto
de seu trabalho é avaliado por meio do desempembkaalequipe.

No que diz respeito a articulagdo entre a culturgardzacional e identidade, alguns
pesquisadores (MEIRELES, 2003; ALMEIDA, 2006) defermm que a identidade recebe
influéncia dos individuos da organizacdo, uma W&z @ cultura organizacional € composta
por crencas e valores que tendem a orientar osidhdis, influenciar as decisdes e até
restringir o comportamento das pessoas (ROBBIN®02WU; ZHANG; SCHROEDER,
2011; SCHEIN, 2009). Tais crengas, muitas vezes is@igiveis para a alta geréncia,
entretanto possuem um forte impacto sobre os sewmsamentos e acodes. Kreiner (2011)
reforca esse pensamento, a0 mencionar que 0s Yapmesoais, histéria de vida e a
personalidade do individuo, fazem parte dos aspeaieelf, que acabam diferenciando um
individuo do outro, baseado no processo de coriingigntitaria.

Neste contexto, este trabalho tem por objetivotitiear a manifestacdo dos elementos da
cultura organizacional e a contribuicdo dos mesmpasa 0 processo da formacdo da
identidade de profissionais que atuam no segmeatwdvio, especificamente na fungéo
gerencial.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O conceito de cultura organizacional, tal como auardagem no contexto das organizacoes,
vem sendo discutido por varios autores, sendo aldgetes: Wu, Zhang e Schroeder (2011),
Schein (2009), Hofstede (2010), Hatch (1997) et&s€il991).

Schein (2007) explica que a cultura torna-se existequando a historia é compartilhada,
sendo possivel encontra-la e identifica-la em uterdenado ramo de atividade, decorrente
dos conhecimentos ocupacionais e funcionais coitffzatds pelos individuos participantes
do contexto. Neste sentido, como argumentam DenN@minem e Kotrba (2014), quando

Caderno de Administragéio, Maringd, v.25, n.2, jul-dez./2017



46

um individuo passa um determinado periodo realizamuito tipo de tarefa na organizacao,
acabara assumindo diversos elementos culturaidhpdds por outros colaboradores da
mesma organizacao que exercem uma tarefa semellNan@mbito organizacional, tépicos
estratégicos com confianca e qualidade também lgeeiden a partir da tipologia cultural
identificada na organizacdo (LOURENCO; CARDOSO; M2]; NODARI, 2017).

Freitas (2010) relata que estudos sobre culturanazgcional se apresentam de duas formas,
sendo a primeira, enquanto uma metafora, ou sejssidera a cultura como algo que a
organizacdo é, e a outra forma como uma variaméneendo a cultura como algo que a
organizacdo detém. Para a elaboracdo deste esimta;se a analise da cultura como uma
variavel, pois, de acordo com Candido e Junqu&@@®qg, p. 11), analisar a cultura como
variavel baseia-se na observacao da sociedade @amniendmeno objetivo e concreto, além
de possuir uma visao determinista da natureza hajngae estabelece que o ser humano seja
condicionado pelo meio que vive.

Ao se referir sobre os elementos que compdem arautirganizacional, Freitas (1991)
explica que os elementos mais frequentes na omygiioze, que constituem o processo de
formacdo da cultura organizacional, sdo constitiigor crencas e pressupostos, valores,
ritos, rituais e ceriménias, mitos e estorias, isetdbus, normas e processos de comunicacao.
Fernandes e Zanelli (2006), bem como Freitas (19913s (2013) e Esther (2014)
estabelecem conexao entre a cultura organizacwadbrmacao da identidade do individuo,
ao que chamam de construcédo identitaria. De acmdoos autores, a cultura e a identidade
podem ser descritas como conceitos inter-relacmmadinterdependentes, de forma que um
necessita do outro como fonte de significado. Nemute contexto, Fernandes (2004) e
Panagiotis, Alexandros e George (2014) defendemaqgdentidade social dos individuos se
da pelo compartilhamento dos elementos da cultiganizacional. Na tentativa de analisar a
identidade, Hatch e Schultz (2000) relatam que esfco visa a entender como os simbolos
e valores organizacionais, seguidos das influéreigernas, séo utilizados como recursos no
processo de construgdo da identidade. Para Ha@9v)l1la construcdo da identidade dos
membros de um grupo, e a atribuicdo dos signifisqolara as acdes da empresa e dos
funcionarios, sao resultantes da cultura orgarirati

Com base na unido e interacdo dos individuos, €arf2001, p. 35), menciona que *
individuos, grupos e organiza¢gfes sdo induzidostrajétarem simbolos, valores, signos,
mitos e historias que vao confirmando ou reforcameh@ cultura e uma identidade”, sendo
essa uma das formas para se entender o processorggigui a cultura nas organizagoes, ou
seja, a compreensdo de sua identidade. A identidaole sua vez, transmite como a
organizacdo constroi o significado de si mesmaresgmtando manifestacfes visiveis da
propria cultura. (SCHULTZt al., 2000). No entanto, alguns autores defendem ursiunao
“de duas vias” ao comentarem que a identidade eedefbuéncia dos individuos da
organizacdo, ao mesmo tempo que, se a identidadarpaicultura podera sofrer algum tipo
de alteracdo (ALMEIDA, 2006; MEIRELES, 2003; NGUYERAOYAMA, 2014).

Ao citar a esséncia da identidade, Baumann (2008&hciona que ela é construida por meio
dos vinculos que mantém as pessoas conectadasasnoagras, em processo continuo. Na
visdo de Freitas (2006), a identidade define-seocam resultado, um estado psicossocial que
pode variar no tempo e diz respeito ndo apenasdividuo, mas também ao grupo, e a
sociedade em geral. Ao abordar o processo da ogéstrda identidade, Giddens (2002)
menciona que este procedimento ocorre de formexrefl, quando as pessoas “sabem o que
estdo fazendo”, por acdes legitimadas. No conterganizacional, a unido dos individuos
provoca o compartilhamento de crencas, valorestdsalientre outros, que irdo orientar suas
acOes dentro de um contexto preexistente, definasdim, as identidades (FERNANDES;
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ZANELLI, 2006; SCHNURR, 2009; PRIM; EHMKE, 2015).aNtentativa de analisar a
identidade, Hatch e Schultz (2000), defendem que esfor¢co visa entender como 0s
simbolos e valores organizacionais, seguidos dagntias externas, sao utilizados como
recursos no processo de construcao da identidag® que o cotidiano profissional contribui
para moldar o comportamento individual do trabadinaMARTELO; CLARO; VIEIRA,
2016).

No contexto desta pesquisa, vale ressaltar quéoguno nivel gerencial pressupde o papel
de liderar equipes e, principalmente, o exerciaio pdpel de “transmissor” da cultura
organizacional da instituicdo bancaria, tal quairagram Magnusson, Peterson e Westjohn
(2014). Assim, a construcao de sua identidade passa foco da investigagdo, de modo a
identificar a influéncia da cultura organizacionakse processo, visando identificar a forma
pela qual os sujeitos apreendem a empresa e cemstseu autoconceito (RESENDE;
PAULA, 2011).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a elaboracdo deste trabalho, optou-se pelalagmn da pesquisa qualitativa, pela
possibilidade de maior aproximacao das relacoesahame seus significados (GODOY,
1995). O instrumento utilizado para a coleta deoddi a entrevista baseada em roteiro
semiestruturado

Foram entrevistados sete gerentes bancérios, de$aublicos e privados, de agéncias
bancarias distintas. O tempo de experiéncia minggaerida aos gerentes foi de trés anos de
experiéncia no cargo de gerente de pessoa fisela@onamentos. Por solicitacdo prévia, 0s
nomes das empresas que os profissionais atuam foearidos em sigilo, da mesma forma
gue os entrevistados tiveram suas identidadesrpestses.

As categorias posteriori foram selecionadas com base na teoria e nos dguiesentados
pela transcricdo das entrevistas gravadas na fdendadio. A categorizacdo € uma forma de
classificar as informacgdes, “[...] constitutivos wl@ conjunto, por diferenciacdo seguida de
um reagrupamento baseado em analogias, a padiitéieos definidos.” (FRANCO, 2003, p.
51). Segundo Bardin (2006), as dimensfes da cadéiw e categorizacdo presentes no
exercicio da analise de conteudo, visam facilitppssibilitar interpretacdes e as inferéncias
decorrentes do contetdo a ser analisado.

Apoés a andlise do material empirico e resgate dgpoaconceitual, foram identificadas trés
categorias: 1) Perfil identitario dos gerentesmiglacdo de um perfil comum dos gerentes
entrevistados, levando em conta as visbes do ohaiviao longo de sua histéria
(FERNANDES; ZANELLI, 2006; HALL, 2006); 2) Identdacdo organizacional:
identificacdo do papel do gerente, e a maneira qadéd o0 profissional se identifica com a
organizacao, ou seja, “o resultado de inumeradifi@gdes”, conforme Machado (2003); 3)
Trabalho em equipe e a formacdo da identidadegaate que engloba a maneira que a
construcao identitaria se inicia a partir do preoese socializacdo, fundamental na formacao
da identidade (MACHADO, 2003).

Caderno de Administragéio, Maringd, v.25, n.2, jul-dez./2017



48

4 ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO DE RESULTADOS

No tocante a manifestacdo de cada elemento quedeompultura organizacional, tal como
sua importancia na formacéo da identidade dos grérancérios, assume-se, neste trabalho,
gue estes atores Sao responsaveis por retranemitalores e as crencas organizacionais para
sua equipe. Assim, € mister analisar até que pestis profissionais estdo cientes de sua
atuacdo quanto a influenciar o comportamento, ogingiu reconstruir a identidade de um
determinado grupo. Os dados obtidos nas entrevist@taram algumas particularidades do
cotidiano do gerente, tais como: especificidadeadirpda segmentacédo de clientes (por
tamanho de empresas e renda no caso do gerentessieapfisica); enfoque no papel de
“vendedor”, como uma caracteristica do gerentgala diversidade de produtos ofertados
pelo banco; proximidade e contato direto com ontdiedemandando habilidades pessoais
(MATOS, 1985).

4.1 PERFIL IDENTITARIO DOS GERENTES

Almeida (2006), Fernandes e Zanelli (2006), Fre{@&®10) e Hall (2006), apontam para
diversas manifestacdes que compdem a formacaaté&entA partir da andlise das respostas
dos entrevistados, buscou-se o esforco em apomtear pma identidade singular dos
profissionais que atuam nesta funcéo.

Foi possivel observar que, para atuar nesta fungdwofissional ndo vai estar limitado
apenas a seu papel de gestor, e sim, assumir @atpé$s ao longo de sua carreira, como no
caso o comercial, ou seja, precisa ser um vend&Rit, GR2 e GR5), concebendo atitudes
que vao desde a primeira abordagem ao “compradoriio se dirigir diante de situacoes
distintas de cada cliente. Em continuidade ao séato;, o gerente (GR2) faz questdo de
destacar a origem de sua postura comercial “* Odoare lapidou para que eu tivesse um
perfil comercial apurado”. Além desse aspecto delas presente nos gerentes GR2 e GR5,
foi encontrada nos relatos do GR6 e GR7 a necelgsida proximidade e o contato direto
com o cliente. Em relato semelhante ao do profisdiGR6, a gerente GR7 diz: “o contato
direto com o0 meu cliente, numa empresa vou ficatarwo de papéis, maquinas, e sei mais o
qué. O principal aqui é o cliente, o ser humanbalémn”.

Ao serem indagados sobre a acao de se “tornartgéren entrevistados destacaram aspectos
gque mudaram em sua vida, mesmo quando nao estaaathttndo, como por exemplo, em
relacdo aos seus habitos, comportamentos, costyossira, e forma de se ver. O gerente
(GR6) relata: “Ta, eu vou falar de mim mesmo, paiia o banco foi tudo, porque, eu sou do
interior, e minha familia € de gente humilde. Msiitdisas, principalmente a discricdo, vocé
precisa ter o sigilo bancério, vocé assina isstreevutras coisas, por exemplo”. Sobre o
tema, o gerente GR2 faz o0 seguinte comentéario: dAn& postural, sem duvida, vocé
amadurece muito. Isso é nitido! [...] porque € ierigvocé se depara com decisdes dificeis,
com conflitos, com conflito de interesses, as veresflitos pessoais; ou vocé acaba se
tornando mediador de conflitos e vocé traz issa pavida pessoal. Entdo, vocé amadurece,
pelo menos eu amadureci. Essa ascenséo foi acahtuadutro elemento a se destacar a
partir das entrevistas diz respeito a equipe lakergois alguns gerentes lembraram que ja
chegaram a sugerir “vestuario adequado” para cexerda funcéo.

Com isso, foi possivel averiguar na primeira catego direcionamento para uma identidade
singular dos profissionais que atuam nesta funpads, constatou-se a necessidade de o
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gestor adotar uma identidade comercial, divergidéa;erta forma, do que se espera para este
tipo de funcdo, pois além de gerir relatérios, guanmar resultados, se reunir com sua
equipe, atender os clientes e gerenciar as contasiéntes, notou-se que estes profissionais
sdo impelidos a vender e comercializar uma sériprddutos ofertados pela instituicao, e
com isso muitos relataram experiéncias nas qualsazam adotando certos comportamentos
que outrora ndo possuiam. ApOs seu ingresso nadurgpmecaram a incorporar tais
comportamentos, mesmo quando fora de expediente.

4.2 IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL

Os gestores GR1, GR3, GR4 e GR7, destacaram ®ticamsparéncia’ como indispensaveis
e incorporadas ao exercicio da profissdo e a wididiana. A contribuicdo organizacional
para tal apropriacédo é exemplificada pelo entragsiGR1: “WVem no quadro, no cartdozinho
de visitas, e na internet”.

Os autores Deal e Kennedy (1982) associam o0s galooeno o coracdo da cultura
organizacional. Segundo a gestora GR4, “Os valkd#esrganizacdo sdo a transparéncia nos
negocios e o relacionamento com o cliente [...]Juando questionada sobre até que ponto
estes valores influenciam o seu trabalho, respdi&@ier! Honestidade e transparéncia com o
cliente. Nao mentir, ndo! Ser honesto! ”. Os engstados GR3 e GR4 registraram que tais
valores foram idealizados, a ponto de, além derpura-los, ressaltarem que estes valores
nao podem ser comprometidos. Quanto ao relato dentge(GR7), ela diz: “Ha, ética,
transparéncia, atendimentos diversos, bom atentliimdaixar a equipe alinhada”. E ao ser
questionada sobre a forma como estes valores mtila® seu trabalho, a gestora respondeu:
“Em tudo, é fundamental, quando vocé estd em unpaiesa vocé deve vestir a camisa”.

A fim de manter a proximidade junto ao cliente,gestores GR3 e GR7, fazem mencéo a
estratégia de telefonar no aniversario do clieffte] a gente pega, olha, vé que é o
aniversario, a gente cumprimenta. Normalmente &@s, e a gente toma cafezinho junto,
conversa”’(GR3). Com base nesta aproximacdo dosrgsesjunto ao cliente, simbolizando
Importancia e interesse, vale retomar as proposigéd-reitas (1990) e de Carrieri (2001), ao
defenderem que quanto mais duraveis forem os watt@erganizacdo, mais forte sera o seu
poder de penetracéo.

Neste mesmo sentido de identificacdo, o gerenté @GR “Olha, pra mim € um motivo
muito grande em trabalhar em uma organizacao cost&’,epois segundo o relato do
participante além do viés social da instituicAguselo o participante, possui a preocupacao
em cuidar dos seus colaboradores. Na resposta rtleigamte GR1, identificou-se outro
aspecto interessante a ser analisado: “Ainda € aunopda parte social [...], social é a parte
de... os programas sociais do governo”. GR2 tamb8im, sim! Me identifico, sim! ”. Vale
ressaltar que esta énfase em torno dos programiasssse explica pelo fato dos entrevistados
GR1 e GR2 pertencerem ao setor publico.

Averiguou-se por meio da analise dessa categangartancia dos valores organizacionais,
como um dos fatores de suma importancia para aafgionda identidade do gerente, pois em
todos os relatos os gestores comentaram se idantdom os valores do banco, alguns em
demasia a ponto de expressar que o banco é tudaarida e que o mudou completamente,
porém, em outros relatos de maneira mais resemadgestor toma por base primeiramente
0s seus valores pessoais e familiares, a fim dé mo um parametro para o exercicio de
sua funcéo, ou seja, do que pode ser ou ndo asledévque acredita ser ético ou néao.
Tomando por base outros depoimentos em que osvistados da iniciativa publica e da
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iniciativa privada assumem primeiramente os valdeesrganiza¢cdo como aceitaveis, devido
a sua identificacdo com a organizacdo pelo fatoatdeder e ajudar as camadas mais
desfavorecidas e carentes, ou seja, a instituiggmgerente trabalha possui um viés social
muito forte neste quesito, em fornecer cursos gostu oficinas, patrocinios e apoios

culturais, baixas taxas de manutencdo de contecikdéamles na abertura de contas, e o
fornecimento de linhas créditos habitacionais. Nopgsito de identificar elementos da

cultura organizacional que fazem parte da formalgéidentidade, a manifestacao dos valores
se apresenta como elemento-chave nesse procedscern@io tem relagdo com o que

defendem Dutton, Dukerich e Harquail (1994), quelieam que o processo de identificacao
organizacional é compreendido como uma extensda, qu&al as pessoas se entrelacam
psicologicamente com a organizacéo e reconheceantia ge sua identidade, o processo de
identificacdo, devidamente ancorado pelo aportected

4.3 TRABALHO EM EQUIPE E A FORMACAO DA IDENTIDADE

Machado (2003) comenta que 0s processos de sac@iizdo fundamentais na formacgao das
identidades. Para Lane (2006), a definicdo de idizthe geralmente € interpretada como uma
representacdo do conceito que 0 sujeito possuii deaesmo, pelo fato de o individuo
reconhecer ao identificar tracos, imagens, sentimsecomo parte dele mesmo. Este conceito
€ gerado por meio das relagbes sociais, relacéesngmtemos com outras pessoas, tem-se
nesse momento 0 processo da construcdo identitAdase analisar o conteudo das
entrevistas, foram identificadas as manifesta¢cpestadas pelos autores acima, por meio dos
relatos dos gestores de forma unanime, em que tedosessaram as significacdes dos
encontros entre o gerente e 0s membros de suaeeg@ugemo compararia a sua equipe com
as demais equipes da instituicao financeira.

Como mencionado anteriormente, todos os entrewastagdncordaram, ao responderem a
importancia e o significado de se relacionarem som equipe, sendo assim, foi destacado
para analise dessa categoria, 0os conteudos queenafam uma maior possibilidade de
interpretacdo e significacfes a luz da teoria. dato da gestora GR4, temos: “Importante pra
equipe ta motivada, € importante! Pelo menos, usm por més a gente tem; [...] eles
explicam o que ta acontecendo, pra gente se imtegeanpre tem! ”. Neste mesmo sentido
em destacar a importancia dos encontros entretorgesua equipe, a gerente GR1 expressa
o significado destes encontros e o que eles rapgere“Ah... Pra mim é muito aprendizado,
assim: aprendizado mutuo. Alguns lugares vocé senito a unido da equipe, mesmo”. A
entrevistada GR1 faz questdo de destacar o quanmpattante e significativo pertencer ao
grupo, assim como a gestora GR4.

No mesmo panorama, 0s gestores GR6 e GR2 destasamogancia destes encontros e
ressaltam dois elementos imbuidos de significadoa p estudo da cultura organizacional e
da identidade (ritos e cerimbnias): “muitas pabessinteressantissimas que o banco traz para
nos, que a gente tenta colocar em pratica e fuaaderverdade, entdo, tem muitas palestras e
ritos ceriménias que o banco faz, [...]” (GR6). @ro gestor relata: “E o que me motiva na
pratica, na verdade, quando eu procuro o motivarmagsa eu fazer o que eu fago. E muito
pra desenvolver as pessoas, [...]". (GR2). Estkgore coincidem com a apropriagcao de
Freitas (1991) sobre os rituais, ritos e cerimongs afirmar que eles podem ser
exemplificados a fim de atender os objetivos desgrdcédo entre os colaboradores,
fornecendo, dessa forma, uma sensacao de identidauen e seguranca.
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Mediante aos depoimentos dos entrevistados, foitifd@da outra fonte de significacoes, a
partir do compartilhamento de conhecimentos, idei&srtalecimento de vinculos, conforme
descrito pelos entrevistados GR2, GR3 e GR7, qaeupsram deixar claro como ocorrem
estes compartilhamentos, quando os entrevistatlianmeos encontros entre 0s membros da
equipe em momentos de descontracdo, comemorac@esveesarios e datas festivas, a fim
de manter os vinculos. Baumann (2005) descrevaddentidade do individuo é construida
por meio dos vinculos que mantém as pessoas cdasammnas as outras. Ao ser indagado
sobre estes encontros informais de como ocorrggestra GR1 relata, “E mais quando bate
meta [...],a gente acaba fazendo no final. Traz um bolinheoatp! E que a gente acaba
passando muito tempo aqui, né? . O gerente GR2Zhém ressaltou a importancia destes
tipos de encontros, “A gente fez, no domingo, unriEsco na minha casa, 14! Todo mundo!
Desde o vigilante..E um encontro sensacional! ”. E segundo o geresies eencontros
ocorrem sempre, até para comemorar casamentoscaddamentoVocé sabe que aqui teve
seis casamentos, um a cada dois meses! ”.

Quanto ao gestor GR5, responde: “Enfim, a gentéunsws fazer em horarios separados.
Geralmente no final da tarde, ou entdo, fora dan@gécomemoracdes de aniverséarios”.

Diante as repostas apresentadas, independenterda &n que ocorrem 0S encontros, 0S
relatos apresentam a importancia e as significagfEsentes nestes encontros extraoficiais.
Ao prosseguir com as analises um depoimento despertatencédo, no caso do relato da
entrevistada GR3, ao dizer: “E pensar do mesmo, jgile é a gente falar do mesmo jeito”,

continua relatando: “Nada disso é forcado! [...ddanundo tem o mesmo pensamento, O
mesmo, entendeu? ”, neste mesmo sentido a ger@#tegSponde: “Ajuda, né? Trabalho em

equipe! Todo mundo, um ajuda o outro [...]. Agsbiecontece naturalmente! Todo mundo se
ajuda! Entendeu? Aqui, né? Em outro lugar ja nadiger (sic.)”, e ao ser questionado se tal
principio de ajuda muatua € um tipo de cultura, wesistado responde com convicgédo, sem
hesitar, “E, sim!”. Desta forma podemos notar gsies relatos demonstram de forma bem
enfética, a representacdo do senso de identidawlenc@xposto por Freitas (1991).

Tal similaridade entre as repostas se da pela&@uoa dos elementos centrais citados, como
a sintonia, uniao e parceria, retratadas pelogeaitdatch (1997) e Fernandes (2004) como
indispensaveis para o0 processo da construcaot@gmtiVale lembrar que as perguntas 4 e 5,
gue englobam essa categoria, tinham por finalid@defundar este universo de significados,
que sao indispensaveis para a construcdo da iddatighois nelas, observa-se o0 gerente em
um cenario de interacdo e significacdo diante @eeswipe, conforme a citacdo de Zanelli
(2008), ao elucidar que identidade da pessoa éstacada no contexto objetivo, retratado
por um mundo com interacdes sociais, formado pouniverso de simbolos.

Finalizando esta secdo, foram expostas e discutd@ssas manifestacbes em torno dos
relatos dos respondentes, ao serem questionadosoga@a seu comportamento dentro da
organizacdo quando percebida e identificada unemt@¢ao as normas e aos procedimentos.
Outro ponto identificado mediante aos relatos duseeistados, foi que até o vestuario dos
gerentes é sugerido pela instituicao.

Questionou-se quais eram os valores da organizigsiparticipantes e de que forma esses
valores influenciavam no seu trabalho, e com iss@dssivel deparar-se com varios relatos
segundo o conceito de Schein (2009), a respeitcodunto de valores, estruturas, rotinas,
normas e regras que definem o comportamento doddnds dentro das organizacdes.

Outro ponto que proporcionou uma analise em proflatg a luz da teoria, foi quando os
gestores relataram que, para atuar no exercicigeddncia, o profissional ndo vai estar
limitado apenas a seu papel de gestor, no quamradesta fungdo com sua especificidade,
e sim, o0 gerente ira assumir outros papeéis ao lalegsua carreira, como no caso o papel
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comercial, ou seja, ele ira precisar ser um vendedodiversas ocasidoes, mesmo que este
aspecto nao esteja descrito em suas atribuicoemhais (GR1, GR2 e GR5), e com isso o

gestor vai assumindo diversas identidades, de acmth cada papel a ser interpretado, ponto
de vista esse, relatado por Hall (2006) e adotadaoaeferencial neste estudo. A partir do

processo de identificacdo organizacional, foi padsibservar outra manifestacéo conceitual,

descrita pelos autores Dutton, Dukerich e Harq(i#PB4), a respeito de como as pessoas
procuram se entrelacar psicologicamente com a @&@@iD € 0S Seus processos, valores,
colaboradores dentre outros.

Também foram abordados aspectos em que o0 entdivistiatou por meio da observacao da
propria manifestacdo corporal, o respondente camozaembargada expressando o quanto a
organizacao é importante para ele e mudou a saa(@R6). Também o emprego decorrente
da ética e a transparéncia, como indispensaveisc@poradas ao comportamento dos
entrevistados, e coincidentemente e por meio désargontextual, o entrevistador notou que
tais expressfes sdo estampadas em varios locaiagéasias, e até em cartdes de visita.
Assim, nas categorias apresentadas e analisadaenexdram-se os fendmenos que
constituem e integram o processo da construcaditiédés, ressaltando que essas categorias
se manifestaram quase de forma simultanea, quamasiderada a cultura organizacional
como elemento de andlise.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao lancar-se diante do desafio de compreender #estatdo dos elementos que compdem a
cultura organizacional no processo da construcéntitdria do gerente bancario, composto
por um ambiente competitivo e dinamico, constituidor um universo repleto de
significacdes, identificaram-se diversas maniféstacEssas vao desde os seus rituais, ritos e
cerimdnias, suas normas e procedimentos dentresoefementos organizacionais, em que foi
possivel observar, analisar e descrevé-los, quansma manifestagcdo e importancia no
processo que constitui a construcdo identitarisstéNestudo, a partir da abordagem dos
autores que versam sobre a tematica delineada-pardo pressuposto de que, quando a
cultura organizacional da empresa nao é compregndid identificada pelos seus
colaboradores, podera acarretar em conflitos exgrmembros da organizacao, dificuldades
nas realizacbes das tarefas, em seu comprometimastoetas e realizacdo dos objetivos
organizacionais e pessoais, e por fim, em seu#fades. Assim, estudar e conhecer a cultura
organizacional de uma empresa permite identificfmrimacdes relevantes quanto ao seu
funcionamento, quanto a forma de agir e de se estaif (por meio de seus colaboradores),
criando, dessa forma, valores e crencas que serapactiihados por toda a organizacao,
estabelecendo assim os limites nos quais as aghesad ser desenvolvidas dentro da
empresa, despertando entre os colaboradores ummestd de pertencimento e identidade
mutua.

Foi possivel observar em diversos momentos, inlBnaanifestacdes conceituais e tedricas
sobre os elementos da cultura organizacional casponsaveis no processo da construcao
identitaria do gestor. Como exemplo, observa-serta presenca das normas, pois 0 proprio
exercicio da funcdo de gerente bancério esta dtredacondicionado as normas, sendo elas
por meio da utilizacdo de cartilhas, apostilagamtt, manuais e diretrizes organizacionais, a
ponto de se evidenciar neste estudo a sugestjoaperda organizagédo, desde a escolha do
vestuario apropriado para o cargo, cortes de cabdlscricdo, por se tratar de um cargo que
lida com as informagdes da vida financeira doste
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Com base nos relatos, os participantes disseranage se tornarem gerentes, a discri¢ao,
responsabilidade e a disciplina foram aspectostiggeam maior impacto em suas vidas, a
ponto de introduzi-los como parte do seu compondmemesmo quando estdo fora do
ambiente do trabalho, em suas atividades pessoaigjs e familiares.

Em continuidade com o processo de analise dasvesta® constatou-se também a
necessidade frequente e indispensavel por partgatestes em realizarem cursos das mais
variadas areas do conhecimento de forma sistemd&gses vao desde aos manuais de
etiqueta, investimentos em fundos e ac¢des, boasiraamo atendimento ao cliente, politicas
internas da instituicdo, capacitacao profissiomah cargo, sendo esses cursos realizados de
forma presencial na propria agéncia, na modalidémeensino a distancia, por meio de
universidades corporativas da propria instituigiwcerias com outras universidades privadas
como, por exemplo, a universidade de Harvard. Ofdrema bem frequente para estas
capacitacdes, ocorrem por meio de palestras ecmisds, que se constituem em treinamentos
realizados a cada quinze dias ou mensalmente.

Constatou-se que essa preocupacao latente per gamrrganizacdo, além de capacitar os
gestores a fim de atingir e cumprir os objetivosase metas da instituicdo, revelou a
necessidade de criar uma identidade comum entremesibros da organizacdo. A
identificacdo desse tipo de posicionamento, ocoar@artir de alguns relatos, no qual uma
depoente em particular expressou que estes ensoptroursos permitem a todos os
colaboradores pensem e falem do mesmo jeito. Nease, segundo a entrevistada os
colaboradores ndo devem sair falando o que Iheaveabeca, mas se comportar e expressar
de acordo com as diretrizes, valores e as norngasmizacionais.

Este tipo de investigacao teve por finalidade guen como que se da o processo para se
tornar um gerente, e com isso foi possivel compleeaom provavel caminho para se tornar
um gerente bancario, embora cada instituicdo bent#rha as suas particularidades. Dentre
os resultados esperados, confirmou-se, a luz datepe a construcdo da identidade dos
membros de uma equipe, se da por meio da cultganimacional, no qual é concebida por
um conjunto de valores, normas, pressupostos eeconéntos compartilhados pelos
membros de uma organizagao. Outro aspecto imperéasér mencionado foi a possibilidade
da caracterizacdo dos elementos formadores dadddatprofissional, obteve se também a
elucidacdo dos principais elementos da cultura mzgaional quanto a influéncia no
exercicio nas atividades de geréncia como no casmmnas, regras, valores, ritos, rituais e
cerimdnias, sendo cada um destes contidos no lasjeategorias, e por fim a comprovagao
da importancia da cultura organizacional sobre ranégdo da identidade na atuacdo do
gerente.

Como contribuicéo tedrica, busca-se agregar valgremsamento contemporaneo dos estudos
organizacionais, contribuindo para o avanco dazudsdes atuais, estimular novas discussdes
em torno da relacdo da cultura organizacional etidade a fim de contribuir para a pratica
da pesquisa, promovendo uma andlise de como a tsermanifesta em um determinado
ambiente organizacional, no caso especifico dedtele o gerente de uma agéncia bancaria.
Quanto a contribuicdo pratica, este trabalho p@deirspara o gerente bancéario ou para o
gestor de outra area de atuacdo como um imporisttemento tedrico na contribuicdo da
formacao da identidade profissional, e a possdul@lde identificar os elementos da cultura
organizacional que terdo um maior impacto em suwentidade, dando-lhes a devida
importancia, quanto a sua constituicdo e desermmelvio dentro da organizagdo em suas
praticas diarias. Assume-se como limitacdo desteles necessidade de aumentar 0 nimero
de participantes, pois no estudo em questdo foranewstados sete participantes. Assim,
buscar entrevistar mais gerentes pode trazer umar mqueza de informacdes, pois se
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constata por meio da investigacao qualitativa aipdslade de extrair dados contidos neste
universo de simbolos e significacdes presentedamidade profissional do gerente.

Como proposta para estudos e pesquisas futurasessg desenvolver estudos semelhantes a
este com uma abordagem metodoldgica quantitatiessd forma poderia se aumentar a
amostra, ou seja, o numero de respondentes, cotilizagio de um questionario pré-
estabelecido a fim de identificar as variaveis éridas e como cada uma delas possa vir a
impactar na constituicdo do perfil identitario dsentes bancarios. Estudos posteriores com
esse mesmo tipo de abordagem, em que envolve gioetios elementos da cultura no
processo da construcdo identitaria, poderiam seloedos em outros campos de
investigacdo, como no caso de gestores em outeas @le atuacdo, professores, militares,
profissionais da saude e demais areas.
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