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“Falar que a Empresa é Corrupta € me Chamar de Corrupto”: Identificagéo e
Sensebreaking, Um Estudo de Caso.

INTRODUCAO

A presente pesquisa tem como objetivo analisar os afetos na identidade dos
colaboradores de uma importante empresa brasileira que atravessou um processo de
corrupcdo. Tomando como referencia a Teoria da Identidade Social, o intuito foi
precisamente compreender como essas vivéncias poderiam ser mapeadas de maneira a
entender suas ressonancias e efeitos produzidos na subjetividade dos colaboradores.

Nesse sentido, o presente trabalho apresenta como problema de pesquisa o impacto
que episodios de corrupcao podem ocasionar na identificacdo dos colaboradores com a
organizacao a qual estao inseridos. Desta forma, apresenta como objetivo geral, analisar a
partir da lente da teoria social da identidade, quais sdo os efeitos do processo de corrupgéo
na identificacdo dos colaboradores

Se pensada em uma perspectiva empresarial, o conceito de identificacdo
organizacional pode ser relacionado de maneira positiva com o comprometimento
organizacional, com a satisfacdo no trabalho (auséncia de stress) e o envolvimento com o
trabalho e a lealdade organizacional. Alguns pesquisadores (ARAUJO, MELO 2015;
ARAUJO, TOMEI 2013; BROWN, 1969; MISCENKO, DAY 2015. ROTONDI, 1975)
apontam que os lagos pessoais que se formam com essa identificacdo estdo ligados a
construgéo de identidade e, nesse sentido, destacam a importancia das relagdes sociais na
identificagéo organizacional (BRICKSON 2005; SLUSS E ASHFORTH, 2007).

Portanto, o presente estudo contribui para o campo da Gestdao de Pessoas na
medida em que oferece a oportunidade de aprofundar problematizagées que tangenciam
temas como comprometimento, engajamento e tem como fundamental interesse entender
os fatores que podem quebrar os sentidos que unem o colaborador a organizagao:
sensebraking como ferramenta de desidentificagcao.

No ambito tedrico € importante pensar na importancia de ampliar discussdes sobre
conceitos que desdobram-se da nocao de Identidade. Esses debates, j& considerados
como um contracto enraizado no campo, ainda ocupam um espaco relativamente restrito
no debate brasileiro.

No ambito social acreditamos que a contribuicdo mais concreta se da pelo debate
do tema da corrupgao. Essa inquietacao, tdo popular no Brasil nos ultimos anos, ainda nao
encontra um espacgo de problematizagdes concretas na agenda brasileira que venha de
encontro com a realidade do pais. Nesse sentido, pensar a corrup¢do em um debate



organizacional brasileiro pode indicar um potencial para que essas inquietacdées encontrem
lugar em salas de aula e comunidade.

Para a realizacdo deste estudo de caso, foram realizadas sete entretrevistas em
profundidade com colaboradores e ex colaboradores da organizacao Odebrecht, além disso
foi realizada a analise de documentos, levando em consideracao a filosofia TEO, a qual a
empresa segue. As entrevistas seguiram um roteiro pré estabelecido (configurando um
instrumento semi estruturado). E importante mencionar que a cada rodada de entrevistas o
instrumento foi tomando uma forma mais aproximada com o objetivo de pesquisa que foi
tomando forma. Apés a realizagdo das entrevistas, elas foram transcritas e codificadas
tomando em consideragao o objetivo do trabalho de compreender os afetos no processo de
identificagdo vivenciado pelos sujeitos analisados. Nesse sentido, os codigos foram:
Identificacdo, Sensebreaking e Desidentificacao.

Apés a apresentacdo dessas consideracgdes, o trabalho foi organizado da seguinte
maneira. Primeiramente apresentamos um recorte te6rico que deu sustentacado na analise
dos dados coletados. Em seguida, os dados foram apresentados por meio de trechos das
entrevistas relacionados com a teoria estudada, formando assim a se¢cédo de apresentacao
dos dados. Finalmente apresentamos as reflexdes, problematizagdes e questionamentos
nas consideragdes finais sobre a pesquisa.

Identificacdo, Senbreaking e Sesemaking: um recorte conceitual

Autores como Cremer (2005), Rocha e Silva (2007) definem a identificacao
organizacional como o grau de conexao cognitiva entre os atributos, principios, convicgoes,
valores, crengas e objetivos que os funcionarios utilizam para se auto identificarem e os
mesmos percebidos como pertencentes a organizagdo. Chreim (2002) propbe que a
identificacdo é definida como a maneira pela qual um membro organizacional se auto
define, como possuindo os mesmos atributos que ele acredita que fagam parte da empresa
em que se encontra. Portanto, entendemos que a identificagdo organizacional é um
processo que assume componentes cognitivos, afetivos e comportamentais.

Quanto maior for os elementos percebidos pelo colaborador como formador e de
guem ele é, maior € a sua identificacdo e seus investimentos na empresa. Para Chan
(2006) uma alta identificagdo acontece quando os valores pessoais dos individuos acabam
sendo os valores da empresa, ou seja, 0 processo de identificagdo ocorre através do
alinhamento dos valores pessoais do colaborador com os valores da organizacao.



Ashforth e Mael (1989) argumentaram que o sujeito, pela identificagdo, busca
construir uma percepgao de unidade e pertencimento a uma determinada agregacao
humana, como forma de responder parcialmente a questdo "quem sou eu?". E através do
processo de identificacao que o individuo se percebe como membro de determinado grupo,
onde passa a assumir para si determinadas caracteristicas do grupo em que se encontra
inserido. Pratt (1998) considera que a identificagcao seria também um importante elemento

na auto definicao dos individuos. O autor sugere que:
[...] a identificagdo organizacional ocorre quando as crengas do individuo sobre a
sua organizacao, e os elementos que a definem, se tornam autorreferenciadas, isto
€, sdo incorporadas ao autoconceito e passam a definir também quem a pessoa é
para ela mesma (PRATT, 1998, p. 180).
Nesse sentido, temos que a identificacdo com a organizacado pode ocorrer em diversos
niveis, e esta relacionada a forma como o individuo enxerga a organizacdo e seus
principios, ou seja, a identificagdo depende de como os individuos compreendem a

identidade organizacional. Nas palavras do autor:

O grau de identificagdo dos membros com a sua organizacao depende da
consisténcia entre o auto conceito (dos membros) e a identidade organizacional e a
sua distingaol...] Conjunto de representacdes que os seus membros formulam sobre
o significado da organizag&o, dentro de um contexto social. Depende de como os
seus membros compreendem a si mesmos como sendo uma organizacao
(WHETTEN;GODFREY, 1998, p.33)

Para Barbour e Lammers (2015), a identidade e identificacdo organizacionais
sugerem que, ao menos dois fendmenos trabalhem na formagdo e manutencao de
identidade, o pertencimento e apego, que refletem na concepcao de ldgica institucional da
identidade. Afim de reafirmar que a identificacdo do individuo com a organizacao parte do
seu senso de pertencimento, e ainda ao senso de unidade com o grupo, bem como a
valorizagcao dos aspectos positivos que séo identificados, nas palavras do autor:

Pertencimento refere-se a ser um membro de um grupo social; apego remete ao
senso de unidade com outros membros do grupo e do préprio grupo, 0 Compromisso

com o grupo, e a valorizagdo do grupo de forma que a separagao tem um custo.
(BARBOUR; LAMMERS, 2015, p. 3).

Segundo Kreiner e Ashforth (2004), a ligacdo dos individuos com as organizacbes
pode assumir uma de quatro diferentes condi¢des: a identificacdo, a desidentificacao, a
identificacdo ambivalente e a identificacao neutra. Para Elsbach e Bhattacharya (2001), a
desidentificacdo ocorre quando um individuo define a si préprio como nao tendo os mesmos
atributos ou principios que ele acredita que definem a organizacgéo, o que faz dela um grupo
de contraste. E importante ressaltar que para os autores a desidentificagdo ndo



corresponde apenas a falta de identificagdo, mas sim um fator separado e Unico, ou seja,
um estado psicoldgico particular de antagonismo.

Dessa forma, enquanto a identificacdo € uma conex&o na maioria das vezes positiva
entre o individuo e a organizacao, a desidentificacdo se apresenta como uma forma de
desconexao, que na maioria das vezes se apresenta de forma negativa entre o individuo e
a organizacao (KREINER; ASHFORTH, 2004). A identificacdo neutra se apresenta como
a auséncia de uma ou outra dessas duas formas, e a ambivalente se constituiria na
simultanea identificacdo e desidentificacdo do individuo com diferentes aspectos de uma
mesma organizagao.

Outro fato relevante € que os membros das organizagdes podem também se
identificar com um amplo conjunto de identidade a ela pertencente, como lideres e simbolos
organizacionais, produtos, etc. (PRATT, 1998). Segundo Chreim (2002), decorrente de
diversas divisdes dentro da sociedade, a identificacao fornece a possibilidade da inclusao
social em grupos, o que possui um significado de segurancga e satisfaz as necessidades
dos individuos, incluindo afiliagdo, aperfeicoamento e a ajuda aos outros.

Pratt (1998, apud ROCHA, SILVA, 2007) apresenta um aprofundamento as ideias
discorridas acima associando o processo de identificagdo social a quatro questdes
fundamentais: seguranca psicoldgica, de forma que os individuos utilizam a identificagéo
para solucionar suas incertezas emocionais; a auto valorizacdo, que é a necessidade de
imitar o comportamento daqueles que julgam relevantes para a estruturacao e afirmacgao
de auto conceito positivo e superior; a afiliagcao, senso de pertencimento a uma classificacao
social para vencer a alienacao e o isolamento; o significado, que é a busca por referencias,
principios, filosofias, convicgdes, crencas e valores que buscam fornecer uma razéo a
existéncia. Desta forma, a identificacao se apresenta como fator relevante para o bem estar
do individuo.

O conceito de sensebreaking relaciona-se ao de sensemaking e de sensegiving,
onde o sensebreaking € considerado como sendo a inversdo do sensemaking, a partir de
que o sensemaking pode ser definido como o processo pelo qual ocorre a criacdo de
significado e se fundamenta a construgdo de identidade, ou seja, tal processo ocorre
quando se procura criar a vinculagdo de um significado com a identidade, seja ela
organizacional ou pessoal (WEICK, 1995). O processo de sensegiving e de sensebreaking
encontra-se intimamente relacionados com o sensemaking devido a forma como o
sensegiving acontece, uma vez que tal processo ocorre quando os membros de uma

organizagdo realizam uma tentativa de influenciar o significado que o individuo esta criando



fazendo-o "em direcdo a uma redefinicido preferida da realidade organizacional"
(GIOIA;CHITTIPEDDI, 1991, p. 441).

A relacédo entre sensegiving e sensebreaking se da devido a necessidade do
processo de “quebra” de alguns sentidos ou vinculos para que o sensegiving ocorra da
maneira desejada, por exemplo, os lideres se envolvem no sensegiving criando cenarios,
valores e rétulos hipotéticos (GIOIA; CORLEY; SCHULTZ, 2000) dessa maneira o
sensemaking ocorre da forma esperada pelo gerenciamento da organizacdo. O
sensebreaking se relaciona com o0s outros processos justamente por envolver a
“destruicdo ou quebra do significado” (PRATT, 2000, p. 464). Desta forma sensebreaking
que diz respeito a quebra dos sentidos e significados em um determinado momento e o
sensegiving que € o fornecimento de sentidos, que consequentemente gerara um
significado (PRATT, 2000).

Portanto, podemos entender que o0 Sensebreaking é a maneira pelas quais
individuos ou organizagdes necessitam quebrar sentido de algo para dar um sentido
posteriormente, podendo ocorrer de maneira planejada ou nao pela organizacao
(GIULIANI, 2016; PRATT, 2000). O conceito de sensebreaking pode ainda ser considerado
como a maneira pela qual os individuos passam pelo processo de quebra ou esvaziamento
de significado dos componentes de subjetivagdo em circulagdo na sua realidade social.
Envolvendo assim a destrui¢cdo ou quebra do significado, ocorrendo quando o processo de
sensemaking é interrompido por evidéncias contraditérias durante a experiéncia de
interacdo (CAVAZOTE; RIBEIRO, 2018).

Tanto o sensegiving quanto o sensebreaking podem muitas vezes se manifestar
durante as experiéncias emocionais (WEICK, SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005). Quando
emoc¢des negativas sdo ativadas, estas podem causar uma restricdo na habilidade de
sensemaking dos membros da organizacao (WALSH;BARTUNEK, 2011). Dentre os varios
fatores que podem ocasionar o processo de sensebreaking, ha a mudanca organizacional
que pode criar experiéncias emocionais intensas que influenciam o senso de sensatez e o
sensebreaking, podendo essa mudanca ser ocasionada por um fator interno ou externo
(BARTUNEK, ROOUSSEAU, RUDOLPH; DEPALMA, 2006). Além disso, sensegiving e
sensebreaking sao mais propensos a se manifestar durante as experiéncias caédticas e em
contextos que sao altamente emocionais (WEICK, et.al., 2005). Os processos de
sensebreaking podem criar uma sensagao de vazio/déficit de significado, e neste sentido,
Pratt afirma com base na destruigdo de identidade:

Sensebreaking envolve um questionamento fundamental de quem é quando o
senso de self é desafiado. Sensebreaking é semelhante, mas mais especifico do
que outros termos usados na descrigdo da mudanc¢a humana, como redugédo de



dissonancia ... ou descongelamento ... no principal objetivo do sensebreaking é
romper o senso de self de um individuo para criar um vazio de significado que deve
ser preenchidas.(PRATT, 2000 p. 464)

Mostra-se importante ressaltar que o Self ndo é apenas uma entidade fisica
delimitada pela pele, € uma construgéo psicoldgica na qual o conceito de mim e o conceito
de meu sdo misturados (PRATT, 2000), de forma que assim possa ser compreendida a
relagdo do sensebreaking com o Self. Segundo Maitlis e Lawrence (2007) o sensebreaking
envolve o rompimento de outros entendimentos e o rompimento de um impasse epistémico
e ainda a criagcédo de “um vazio de significado que deve ser preenchido” (PRATT, 2000, p.
464) podendo ainda ocasionar em um descontentamento e um impulso para encontrar
significado (PRATT,2000), de forma que um dos desdobramentos do processo de
sensebreaking pode vir a ser a desidentificacao do colaborador com a instituicao.

Apresentacao e discussao do caso

De maneira especifica essa pesquisa buscou compreender os afetos de um processo por
corrupgao na identidade dos colaboradores. Isso foi feito a partir da compreensao do caso
Odebrecht. A organizagdo se apresenta hoje como um grupo global, que tem o
compromisso permanente com a satisfacdo de clientes, a geracdo de valor para os
acionistas, o desenvolvimento das comunidades em que esta inserido e a realizacao de
seus integrantes. Presente no Brasil e em mais 26 paises, com Negécios diversificados e
estrutura descentralizada, atua nos setores de Engenharia & Construgdo, Industria,
Imobiliario e no desenvolvimento e operacdo de projetos de Infraestrutura e Energia,
criando solucdes integradas, inovadoras e de relevancia para clientes e comunidades.

A Odebrecht entra neste esquema de corrupgao exposto pela operacao lava jato no
ramo das empreiteiras, as quais em um cenario normal concorreriam entre si, em licitagdes,
para conseguir os contratos da Petrobras, e a estatal contrataria a empresa que aceitasse
fazer a obra pelo menor preco. Neste caso, as empreiteiras se cartelizaram em um “clube”
para substituir uma concorréncia real por uma concorréncia aparente. Os precos oferecidos
a Petrobras eram calculados e ajustados em reunides secretas nas quais se definia quem
ganharia o contrato e qual seria o preco, inflado em beneficio privado e em prejuizo dos
cofres da estatal.

Como uma forma de manter o esquema, as empreiteiras que estavam neste “clube”
efetuavam o pagamento de propina para agentes publicos, como uma garantia de

permanecer nas negociagdes. Tendo em vista que através das investigacdes realizadas,



foi comprovado o envolvimento da organizacdo com os esquemas de Corrupgao € 0s
pagamentos de propina para politicos envolvidos com o0 caso, se emerge a questao de
quais os efeitos sentidos pelos colaboradores da organizagcdo com relagdo a sua
identificacdo, apds este episddio de corrupcdao em qual a empresa se envolveu.

Os colaboradores da Odebrecht séo via de regra familiarizados com uma diretriz de
negoécios baseada na denominada Tecnologia Empresarial Odebrecht (TEO). Esse
documento foi idealizado inicialmente pelo fundador da empresa, Norberto Odebrecht, e,
tomando como referencia suas concepcodes filoséficas, os gestores utilizam a TEO como
referencia para justificar quaisquer acées tomadas no ambito empresarial. A missao da
organizagdo pode ser notada na fala de alguns de seus colaboradores, como a do
entrevistado 1: “nossos empreendimentos, nossas obras sdao as melhores, ndo tem
como... onde a Odebrecht botou a mao houve realmente prosperidade.”
Demonstrando assim como o colaborador vé a organizacédo, o bem que ela proporciona e
como ela é boa na percepg¢éo do entrevistado.

Ou ainda, o comentario do entrevistado 4 sobre a questdo de ajuda na melhoria da
condicao de vida das pessoas: “Tem um outro lado da empresa que eu nao te falei
ainda, que é o lado social, nesses anos que eu fiquei na empresa e nas obras que eu
fiquei, a gente tinha aquele lado de ajudar as pessoas, era um lado social muito legal.”
O entrevistado 4 relata ainda que o lado social que via na organizagao ia além desta doagao
de materiais, eles ajudavam a comunidade onde a obra estava ocorrendo, como 0 mesmo
descreve o auxilio vinha através de: “doagcbées de algumas cestas basicas para a
comunidade, e ai nés cadastravamos algumas familias humildes e estavamos sempre
arrumando alguma forma de ajudar elas, fora os mutiroes que a Odebrecht fazia para
arrumar ruas, arrumar casas e essas coisas.” Tais comentarios evidenciam a busca da
empresa para o cumprimento de sua missao em relagdo ao auxilio na melhoria de vida das
pessoas, uma vez que buscava a melhoria da estrutura dessas moradias e de doagao de
alimentos para familias carentes.

A visdo da Odebrecht € a de ser uma organizacdo formada por pessoas de
conhecimento, capacitadas e focadas na satisfacdo dos seus clientes, desenvolvendo
solugdes inovadoras nos ramos em que atua de forma a contribuir para um mundo melhor.
Na fala de um dos colaboradores da organizacao, o entrevistado 1, é perceptivel como os
individuos percebiam o apoio da empresa para que eles se desenvolvessem e a visdo de
que a empresa realizava 6timos trabalhos: “nés tinhamos essa capacidade de identificar
e dar oportunidade para as pessoas, e foi assim que a Odebrecht foi angariando
profissionais de qualidade e realizando trabalhos e obras incriveis.” A fala do



colaborador nos expde esse apoio da organizacao para o desenvolvimento pessoal, e ainda
a maneira que o colaborador vé exceléncia nas obras da organizagdo e a competéncia dos
profissionais que atuam nela.

Autores como Chreim (2002) propde que a identificacao é definida como a maneira
pela qual um membro organizacional se auto define, como possuindo os mesmos atributos
que ele acredita que fagam parte da empresa em que se encontra, tais atributos podem ser
os valores ou a cultura da organizacao, desta forma a identificacdo dos colaboradores da
Odebrecht com a organizagéao se apresentam em suas falas, como a do entrevistado 1: “a
educacao para o trabalho foi o valor mais importante que eu observei ali e que para
mim fez sentido, por eu conseguir participar disso, uma vez que foram varias as
pessoas que vieram trabalhar comigo e que seguiram carreira.” O que podemos
identificar aqui € o valor de confianca na capacidades das pessoas, tendo em vista que
houve o incentivo para que seguissem carreira.

Tal incentivo fica evidente ainda em outras falas, como quando o entrevistado 1
afirma: “Isso é a transformacdo do ser humano pelo trabalho, e isso é muito
importante, nao tem jeito e a Odebrecht promovia isso, ela acreditava na capacidade
das pessoas e eu me emociono muito mesmo quando eu falo disso, por que eu
lembro, e eu participei ativamente disso.” Este trecho demonstra como a organizagéao
acreditava na capacidade da pessoa e em como 0 entrevistado se sentia parte desse
processo de incentivo e dessa transformacao que a organizacdo promovia através do
trabalho.

Ou ainda na fala do entrevistado 4, que afirma: “a unica empresa pela qual eu
tenho um carinho muito especial, é a Odebrecht, por que ela que me fez profissional,
ela que me proporcionou cursos, ela que me ensinou falar direito, a lidar com
clientes, e é essa a empresa que eu quero para mim pelo resto da vida, e pretendo se
Deus quiser, voltar para ela no ano que vem.” Neste trecho de entrevista, fica evidente
como o colaborador se sente em relagdo a organizagao, tendo em vista que considera que
foi a Odebrecht que fez dele o profissional que &, por ter Ihe proporcionado meios para isto,
desta forma, a identificacdo do colaborador se mostra presente neste vinculo de afeto e de
desejo de continuidade.

O decorrer das entrevistas demonstraram os principais fatores que, de acordo com
os entrevistados e de encontro com a literatura levantada, permitem a configuracdo do
processo de identificacdo. Durante a realizacdo das entrevistas e da analise dos dados.

Tais elementos foram configurados no diagrama abaixo.



Figura 1 — Diagrama com fatores de Identificacao
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Fonte: Criado pelas Autoras.

O diagrama apresentado na Figura 1 apresenta os fatores que segundo os
entrevistados tem relevancia para eles, ou ainda foram absorvidos para o seu cotidiano e
foram incorporados em valores pessoais. Através da analise das entrevistas é possivel
perceber que sédo fatores como estes que fazem com que o individuo busque a criagdo do
vinculo com a organizagdo, ou seja, sao fatores como estes que incentivam a identificagao
do individuo com a organizacdo, proporcionando assim o alinhamento dos valores,
objetivos e criacao do senso de pertencimento, o que é caracterizado como identificagao.

Por outro lado, o processo de sensebreaking também se fez notério no decorrer das
entrevistas. Considerando que ele € mais propenso a se manifestar durante as experiéncias
cadticas e em contextos que sdo altamente emocionais (WEICK, et.al., 2005), o
envolvimento da Odebrecht na lava jato favoreceu um cenario consistente para que o
sensebreaking fosse configurado. E desta forma, assume-se que a lava-jato é um elemento
propiciador para o Sensebreaking desse caso.

Esse argumento pode ser observado em algumas falas, como a do entrevistado 5:
“quando fiquei sabendo dessa questdo da lava jato e houveram todas essas



denuncias de corrupcao tenho que confessar que eu fiquei decepcionada com a
organizacgo.” Ainda ha comentarios como o do entrevistado 1: “eu espero mesmo que
noés possamos conseguir passar por uma transformacao e que esse tipo de coisa
deixe de ser uma pratica.” Que demonstra o desejo do colaborador de que a organizacao
passe por uma transformacao neste sentido, para que essas praticas de corrupcao e
propina deixem de ocorrer.

O fato de a empresa ter se envolvido com corrupgao deixou muitos de seus
colaboradores desapontados com esse aspecto da organizagao do qual ndo conheciam, e
que vai de encontro com os valores que a instituicdo propunha, fazendo com que o
pensamento dos colaboradores em relagéo a isso fosse como o exposto pelo entrevistado
6: “temos que ser sinceros, ela perdeu por que se misturou com corrup¢ciao, com
roubo de dinheiro publico, entdao esse lado foi negativo dela.” Expondo acreditar que
a organizacao ao se misturar com esquemas de corrupgao perde sua credibilidade e ainda
a imagem que tinham dela.

Cabe resgatar que em um ambito teorico, a quebra da vinculagdo com a organizagao,
ou ainda o evento de quebra (sensebreaking), implica em uma “destruicdo ou quebra do
significado” (PRATT, 2000, p. 464). Essa quebra ocorre quando se emerge algum evento
que contradiga os fatores que sao responsaveis pela vinculagdo e identificacdo do
individuo, que no caso da Odebrecht é representado pela Lava Jato, responsavel por trazer
a tona todo o envolvimento da organizacdo com corrupcdo, causando assim uma
deturpacao na imagem que o colaborador tinha da instituicao.

O entrevistado 6 ainda expde sua opinidao sobre a lava jato onde afirma que: “a Lava
Jato ela chegou como um tsunami, ela arrasou de uma forma cruel com essa parte
da corrupcao no Brasil.” Através da Lava Jato, os esquemas de corrupcao comegaram a
se desmoronar e serem arrasados, de forma que todas as empresas que estavam
envolvidas com tais esquemas sofreram impactos.

Esse processo fica muito evidenciado neste trecho da fala do entrevistado 7: “Mas
eu acredito que todo o valor que a organizacao sustentava veio por terra depois de
todo esse envolvimento dela com o esquema de corrupg¢do”. Esta fala pode ser
interpretada como uma consequéncia do sensebreaking, uma vez que o colaborador passa
a desacreditar em todos os valores que a organizacao sustentava. Ha comentarios como o
do entrevistado 1: “Espero que ela volte ao mercado logo, mas I6gico que renovada
né, com toda essa situacdao que aconteceu.” Este trecho nos remete ao desejo que o
colaborador demonstra de que a empresa retorne, mas que reveja estes pontos, para que

casos como este deixem de acontecer.



Da mesma forma que foi possivel identificar os fatores de identificacdo através da
analise das entrevistas, emergiram também categorias que remetem ao sensebreaking.
Essa percepgao esta apresentada no diagrama abaixo.

Figura 2 — Diagrama de fatores de sensebreaking
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Fonte: Criado pelas autoras.

O diagrama criado apresenta os fatores que foram percebidos durante a analise dos
dados como sendo caracteristicos do sensebreaking, a partir destes fatores e sentimentos,
os individuos sentem um abalo em sua identificagdo com a organizacao, e desta forma
surge a especulacdo de que forma a identificacdo do colaborador com a organizacéo se
comporta depois deste evento que ocasionou o sensebreaking dessa identificacdo.

CONSIDERACOES FINAIS
Estudar as vivencias de sujeitos profundamente envolvidos com a organizacao
possibilitou compreender a maneira com que a corrupgdo pode produzir efeitos na
identificacéo dos colaboradores com a organzacgao. Nesse sentido, através dessa pesquisa
foi possivel visualizar que a identificacdo proporciona aos colaboradores um senso de
pertencimento e alinhamento de objetivos, de maneira a satisfazer determinadas
necessidades do individuo.
Assim como a Identificagdo deve ser investigada e compreendida, a
desidentificacdo deve receber 0 mesmo tratamento, tendo em vista que tal fendmeno se
apresenta como o oposto da identificacdo. Durante a realizagdo da pesquisa foi possivel

compreender como a organizacao e os individuos criam este vinculo de identificacéo, que



no caso da organizacao Odebrecht é notoriamente relevante pelo que se pode constatar
durante a conducao das entrevistas. Nesse sentido, € possivel observar pela fala dos
entrevistados a maneira com que a empresa transmitia a sensacao de valorizagéo, e como
estes se sentiam parte da mesma, tornando-os parecidos, uma vez que eles levavam
muitos ensinamentos da organizagao para si.

Outro fator interessante de notar € a potencia da organizagdo em facilitar nos
colaboradores o sentimento de orgulho e gratiddo, e ainda uma afinidade familiar, uma vez
que relatam fazer parte da familia Odebrecht, ou ainda que a organizacado era como se
fosse um membro da familia para eles.

A fim de compreender a desidentificagdo, através da teoria estudada foi possivel
assimilar o que significa o sensebreaking dentro de uma organizacdao. No caso da
Odebrecht o sensebreaking (ou fator de quebra) é a lava jato, que veio como uma maneira
de contestar todos os valores de honestidade que a organizagao buscava transparecer
para os seus colaboradores, haja vista que se envolver com o pagamento de propina,
lavagem de dinheiro e esquemas de corrupgéo através do cartel em que estava inserida
vao de encontro com todos os principios de honestidade e transparéncia que a empresa
passava para os colaboradores.

A investigagao seguiu entdo rumo a compreensdo do efeito da Lava Jato na relagdo
dos colaboradores com a Odebrecht. Através das entrevistas realizadas, o que mais foi
manifesto pelos colaboradores € que a Lava Jato ocasionou o seu desligamento da
organizacao devido a paralisacdo das obras, uma vez que a empresa passou a ser
investigada e muitas de suas obras foram paralisadas culminando em um grande numero
de demissdes.

Desta forma, foi possivel compreender que devido ao grau de identificacdo dos
colaboradores com a organizagao, o efeito do sensebreaking foi pequeno, e ocasionou
apenas uma desidentificacao parcial, na qual a honestidade da organizacao foi corrompida,
mas que para os colaboradores a organizagédo € capaz de se reestruturar e voltar a ser o
que era antes, ou até mesmo ainda melhor.

A resposta ao problema de pesquisa fomentato nesta pesquisa, que se refere aos
efeitos na identificagéo de colaboradores quando ha a ocorréncia de episddios de corrupcao
dentro de uma organiza¢ao na qual os individuos se sentem e se mostram identificados,
pode ser visualizada através da analise das entrevistas como uma leve ocorrencia de
sensebreaking, uma vez que os valores nos quais os colaboradores acreditavam nao se

mostraram veridicos na organizacao, todavia, € importante ressaltar que os colaboradores



acreditam na recuperacgao e reestruturacao da empresa, de maneira que ela volte a crescer
e ser boa.

A pesquisa reafirma assim sua justificativa, uma vez que é essencial para a
sociedade e para as organizacées que compreendam a importancia da identificacao do
individuo com a organizacao, e ainda como a desidentificacdo pode se comportar.
Demonstra ainda como os colaboradores se sentem orgulhosos de fazer parte da
organizagdo com a qual se sentem identificados, ocasionando assim um maios senso de
pertencimento e uma melhor relagado com o trabalho e objetivos da instituicdo, tornando-se
assim parte ativa de seu desenvolvimento, uma vez que veem isso como parte de seu

desenvolvimento pessoal.
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