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Identidade Organizacional: um Caso de Manutengdo,
outro de Mudanga

Clovis L. Machado-da-Silva
Eros E. da Silva Nogueira

Resumo

No presente trabalho procura-se verificar os fatores que delineiam a identidade de duas organiza-
¢Oes brasileiras, Alfandega e TELEPAR, escolhidas intencionalmente. Parte-se do pressuposto de
que a analise da identidade organizacional ndo se pode desvincular da visdo de contexto institucio-
nal. Para tanto, procura-se avaliar o padrdo de relacionamento entre os fatores que delineiam a
identidade organizacional e o contexto institucional de referéncia, com base no estudo comparativo
de casos. Mediante a utilizagdo de multiplas fontes de evidéncia, verifica-se a existéncia de valores,
normas, expectativas de papéis e padrdes reais de interagdo que, no conjunto, denotam a existéncia
de estruturas sociais especificas, em termos do que € central, distintivo e duradouro para as pessoas
que delas fazem parte. A analise dos dados permite concluir que os preceitos culturais do contexto
institucional trazem em seu bojo conteudos simbolicos compartilhados em sociedade, que afetam a
formulag@o e a manutengdo da identidade organizacional.

Palavras-chaves: identidade social; identidade organizacional; cultura organizacional; contexto ins-
titucional; mudanga organizacional.

ABSTRACT

This paper seeks to verify the factors which outline the identity of two Brazilian organizations,
Alfandega and TELEPAR, which were intentionally chosen. It is presupposed that the analysis of
organizational identity cannot be detached from the view of the institutional context. To this end,
we have sought to evaluate the relationship pattern between the factors which determine
organizational identity and the institutional reference context with a basis in comparative case
study. By using multiple sources of evidence, it has been found that there exist values, rules,
expectations of roles and real patterns of interaction which, all together, denote the existence of
specific social structures in terms of that which is central, distinctive and enduring for the people
who are part of them. The analysis of the data allows to conclude that cultural precepts of the
institutional context carry in their wake symbolic contents which are shared in society which affect
the formulation and maintenance of organizational identity.

Key words: social identity; organizational identity; organizational culture; institutional context;
organizational change.
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INTRODUCAO

As pessoas configuram e estruturam a sua realidade como em um processo de
representacdo. As solicitagdes da vida cotidiana requerem que se assuma um
papel ativo para trazer a tona a realidade, atribuindo um significado e configuran-
do um significante, apesar do habito de se crer que a realidade é como as coisas
sdo e se apresentam. O conceito de representacdo enfatiza o papel ativo que o
individuo desempenha ao construir e reconstruir a sua visao de mundo.

Nessa linha de analise ganha destaque a visao representativa de cultura orga-
nizacional, que permite compreender as organiza¢cdes como realidades social-
mente construidas, existentes mais nas mentes dos seus membros do que nos
seus elementos formais e objetivos. Estrutura organizacional, regras, politicas,
objetivos, descrigdes de cargos e procedimentos operacionais padronizados de-
sempenham fungdes relevantes nos sistemas de interpretagdo individual, grupal e
organizacional. Sdo utilizados como elementos de referéncia no modo pelo qual
as pessoas pensam e dao sentido ao contexto e ao seu trabalho. Esses elemen-
tos nada mais s3o do que artefatos culturais para representar a realidade organi-
zacional.

Assim, na perspectiva do processo de construgao social da realidade, os relaci-
onamentos didrios na organizagdo compdem o contexto onde os entendimentos
podem ser construidos de modo a serem, ou ndo, convergentes. A formagao dos
grupos e os processos de lideranca dependem da habilidade de se criar um senso
compartilhado de realidade. Grupos coesos crescem em torno de entendimentos
comuns; grupos fragmentados esposam visdes de realidade multiplas.

O raciocinio precedente leva a considerar que toda organizacao estd em movi-
mento (Hinings e Greenwood, 1989). Como tal, ¢ dotada de uma trajetéria conso-
ante sua particular situagao historica e sua inser¢do em um contexto institucional.
Mudanga e estabilidade sdo, portanto, duas facetas de uma mesma dimensao que
estdo intimamente ligadas a noc¢ao de arquétipo organizacional: vinculagdo entre
as estruturas e sistemas de uma organizagdo com as idéias, crengas e valores
subjacentes, notadamente do grupo com poder para disseminar as suas provinci-
as de significados.

As estruturas e sistemas prescritos (papéis e responsabilidades, sistemas de
decisdo e de recursos humanos, e assim por diante) ndo sdo exaustivos, o que
leva os membros da organizagdo a suprirem lacunas ou a desconsiderarem, em
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maior ou menor grau, o formalmente estabelecido, mediante as intera¢des cotidi-
anas que, além do mais, propiciam a emergéncia de novos padrdes de significa-
dos. As organizagdes constituem, portanto, um lugar privilegiado para o entendi-
mento das relacdes entre as dimensoes simbolica e estrutural.

Essas duas dimensdes, mediadas pelas relagdes de poder, permitem que se
compreenda a nog¢ao de ordem organizacional. A ordem organizacional, por sua
vez, exerce papel relevante na edificagdo da ordem societaria. A sociedade pode
ser vista como natureza histérica, uma ordem em movimento, em que o equilibrio
¢ sempre instavel, em face da sua constituicdo na ordem organizacional e inser-
¢do numa ordem maior, a ordem mundial. Nesse sentido, Chanlat (1992) sugere
que o fendmeno social possa ser estudado em cinco niveis de andlise: do indivi-
duo, das interag¢des, da organizagdo, da sociedade e mundial.

Sem descurar dos niveis de analise, ¢ possivel entender que uma cultura esta-
belece uma identidade, uma marca reconhecivel quer pelos que dela participam,
quer pelos que com ela interagem. Essa identidade corresponde a uma visdo de
mundo, a um modo particular de fazer as coisas, de interagir e de ser. Dessa
maneira, a identidade organizacional pode ser considerada como resultante de
uma representacdo compartilhada pelos membros de uma organizacao, em face
daqueles com quem ela interage. Em conseqiiéncia, a identidade organizacional
pode ser vista como elemento-chave interpretativo do senso compartilhado de
realidade.

A partir dessas consideragdes preliminares, procura-se, no presente artigo,
analisar a identidade organizacional com base no exame de dois casos intencio-
nalmente escolhidos: um de manutengao, outro de mudanca. O caso de manuten-
¢do da identidade refere-se a Alfandega brasileira; ja a TELEPAR - Telecomu-
nicagdes do Parana S/A (assim designada na época da pesquisa) configura-se
como o caso de mudanga de identidade. Para tanto, este trabalho esta estrutura-
do da seguinte forma: uma se¢do destinada a estabelecer o quadro de referéncia
conceitual do estudo, onde se discutem, em especial, os conceitos de cultura e de
identidade organizacional; outra em que se apresenta a situacdo em analise, com
breves relatos tanto do caso da Alfandega como da TELEPAR. Por ultimo, a
guisa de conclus@o, uma sec¢do de consideragdes finais.

QuaAbrO TEORICO DE REFERENCIA

O conceito de cultura tem sido utilizado em diversos contextos e com acentua-
das diferencas de significado. Essa variacdo decorre da perspectiva adotada e
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do que se assume como essencial: crengas; pressupostos basicos; valores e pra-
ticas; ideologia; entendimentos significativos; programas coletivos da mente; e
outros (Geertz, 1989; Schein, 1991; Alvesson e Berg, 1992; Sackmann, 1992;
Trice e Beyer, 1993). Em comum, todas essas abordagens pressupdem que a
cultura confere racionalidade ou significados compartilhados ao que poderia, de
outra forma, ser considerado sem sentido. Garante, pois, condigdes de previsibi-
lidade e de estabilidade ao conhecimento humano.

Smircich (1983) propde uma tipologia que serve de referéncia para o entendi-
mento das abordagens sobre cultura. A autora argumenta que o estudo da cultu-
ra vem sendo desenvolvido sobre dois enfoques distintos: a cultura como variavel
e a cultura como metafora. No primeiro enfoque, considera-se que a organizagao
tem uma cultura e a orientacdo fundamental ¢ administrativista: enfatiza-se a
possibilidade de seu gerenciamento para o alcance de altos padrdes de desempe-
nho organizacional. Ja a cultura como metafora ¢ interpretada, essencialmente,
como um continuo e dinamico processo de construgdo e reconstrugdo da realida-
de por meio da interag@o social, razdo pela qual é a perspectiva adotada neste
trabalho. Compreende as abordagens que consideram a organizagdo como um
modo de expressdo da consciéncia humana, de suas idéias e aspectos simbdlicos.
Nessa visdo, a organiza¢do nao tem uma cultura mas ¢ uma cultura. Os que
seguem essa perspectiva geralmente adotam uma defini¢do antropologica de
cultura.

Entre os enfoques da cultura como metafora interessam especificamente para
este estudo o cognitivo e o simbdlico. Tal interesse decorre da necessidade de
entendimento da concepgo e da acdo dos individuos participantes do grupo, e
dos que com ele interagem, a respeito dos valores e crengas que tém sobre o
préprio grupo, que julgam que outros tenham sobre o grupo e que os suponham
aceitos pela sociedade.

A abordagem cognitiva compreende cultura como um sistema de conhecimen-
tos, de padrdes de percepgao, de crengas e de modelos de avaliagdo aprendidos
que norteiam o modo de os individuos agirem. Ja a abordagem simbolica refere-
se a simbolos e significados compartilhados que resultam das interagdes sociais,
em face da necessidade de interpretar a realidade e de estabelecer critérios
orientadores para a acdo. Nessa perspectiva, a analise organizacional focaliza a
maneira como os individuos entendem as suas experiéncias e as situagdes em
que convivem e como essas interpretacdes se relacionam com a agao.

O entendimento de que as organizagdes sdo, no mais das vezes, multiculturais
vem predominando na literatura especializada (Martin, 1992; Trice e Beyer, 1993;
Rodrigues, 1997). A maioria das organizagdes, exceto as muito pequenas, usual-
mente sdo constituidas por subculturas. Com base na analise das crengas e dos
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valores ¢ possivel distinguir essas subculturas da cultura abrangente da organiza-
¢do. Ha muitos fatores que podem explicar o desenvolvimento ¢ a existéncia de
subculturas: campos especificos de conhecimento, segmentos ocupacionais, gru-
pos demograficos, e assim por diante.

A ocupagdo, por exemplo, pode prover motivo e base para significativas e
altamente organizadas subculturas que, muitas vezes, se estendem para além das
fronteiras da organizagdo. As ocupagdes definem papéis e atividades que os
seus membros podem passar a considerar como de seu direito exclusivo. Ao
longo do tempo, podem-se criar defini¢des, valores e ideologias que auxiliam a
pessoa a manter a sua identidade com a ocupacdo e a justificar as suas acdes.
Além disso, membros de uma mesma ocupagdo freqlientemente compartilham a
consciéncia de constituirem uma categoria diferenciada das demais, apoiando-se
uns nos outros, como ponto de referéncia. Podem desenvolver identidade a partir
de suas atividades, compartilhando extensivas relagdes sociais e tornando-se et-
nocéntricos. As ocupagdes t€m sido consideradas como fonte importante do sur-
gimento de subculturas, compondo as denominadas comunidades ocupacionais.
Os meios eletronicos de comunicagdo, as midias de massa, a interdependéncia
de papéis, a tenuidade dos lagos sociais e outros fatores propiciam que essas
subculturas mantenham sua dinamica interagdo e existéncia para além das fron-
teiras da organizacgdo (Alvesson e Berg, 1992; Trice e Beyer, 1993).

Em face do exposto, entende-se cultura organizacional como sendo o conjunto
de crengas, valores, artefatos, praticas e significados concebidos, aprendidos e
compartilhados pelos membros de uma organizagao. Tal conjunto propicia senti-
do e permite a interpretacao da realidade. Como elementos para a identificagao
e a descri¢do da cultura, no contexto deste artigo, adotam-se valores e crengas,
principalmente por serem os mais amplamente aceitos entre os autores consultados.

Os valores constituem concepcdes racionalizadas que expressam preferéncias
por determinados cursos de acdo em detrimento de outros teoricamente possi-
veis (Machado-da-Silva, Fonseca ¢ Fernandes, 2000). Ja as crencas podem ser
definidas como componentes subjacentes, pressupostos basicos de como a reali-
dade ¢ ou se apresenta, que delineiam, juntamente com os valores, as opgdes dos
individuos, servindo de fundamento a racionalizac¢do (Enz, 1988).

De acordo com Hatch (1997), a relagdo entre valores e crengas € interativa.
De um lado, as crengas sustentam os valores, a medida que aquilo que as pesso-
as assumem como verdadeiro influencia o que valorizam. De outro, os valores
podem dar origem a crengas na propria medida em que, reafirmados consistente-
mente em comportamentos bem-sucedidos, passam a ser incorporados gradati-
vamente como verdade, passando a categoria de pressupostos subjacentes.
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Os membros de determinada cultura adotam valores e se ajustam as normas
porque suas crencgas fundamentais alimentam esses valores e normas. Por sua
vez, os valores e as normas estimulam certas atividades e oferecem condi¢des
para a producdo e a valorizagdo de artefatos. Os artefatos culturais sdo, em
ultima instancia, extensdes ou expressoes dos elementos essenciais da cultura.

Machado-da-Silva, Fonseca e Fernandes (1999) propdem que a realizagdo dos
significados ¢ mais do que mera passiva recepgdo. Os significados sdo constru-
idos e reconstruidos ativamente, em modos indexados, refletidos e dotados de
proposito. Ademais, Morgan (1996) focaliza o entendimento de que acao e sim-
bolo sdo inseparaveis; toda acdo tem um aspecto simbolico, significante e valori-
zado somente em termos da sua relagdo com outros simbolos que, mais do que
causa do agir, se realizam por meio do agir.

Ao mesmo tempo que os valores e as crengas podem expressar-se por meio de
artefatos, estes, por sua vez, sao utilizados para inculcar novos valores e crengas
ou para reforgar aqueles ja existentes. Assim ¢ que os artefatos e as normas sao
usados pelos membros de uma cultura para expressar a sua identidade e para
formular e perseguir os seus propositos.

O Conceito de ldentidade

A par das diferencas de conceituacao provindas das varias escolas nos dominios
da psicologia e da psicanalise, na maioria delas parece haver concordancia em
que a identidade do individuo esta relacionada com o sentido de unicidade pessoal
e de continuidade histdrica. A identidade pessoal seria um processo interno do
individuo, mas que ¢ influenciado pela cultura (Adler, 1957; Filloux, 1960; Allport,
1973; Freud, 1974, 1976; Erikson, 1976; Lacan, 1985; Jung, 1988; Freitag, 1991;
Lyra, 1997). Ela seria um modo de expressao do selfdo individuo, que lhe permite
ser reconhecido como diferente dos demais e, a0 mesmo tempo, como similar
aos membros de uma categoria ou classe.

A psicologia social tem entendido identidade como fendmeno social, resultante
dos significados provenientes das interagdes mantidas pelo individuo na sua vida
em coletividade. Como atributo sociocognitivo, a identidade ndo ¢ inata nem ex-
clusiva do individuo. Os grupos e as organiza¢des também teriam identidade. De
fato, por meio do processo de identificacdo, a identidade do individuo estaria
relacionada estreitamente com a identidade dos grupos e organizagdes em que
ele se insere. Além disso, a identidade também poderia ser entendida como tendo
uma natureza reflexiva, o modo como a pessoa v€ a si mesma seria o seu auto-
conceito.
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As diferencas entre psicologia individual e social seriam ndo essenciais, pois a
primeira se concretiza no homem isolado, investigando os caminhos por meio dos
quais tenta alcancar a satisfacdo dos seus instintos. Acontece que somente em
circunstancias excepcionais ele poderia prescindir das relagdes com seus seme-
lhantes. Na vida animica individual ele aparece sempre efetivamente integrado a
outro, como modelo, objeto, auxiliar ou adversario; assim, a psicologia individual
seria, a0 mesmo tempo e desde o principio, psicologia social em um sentido amplo
(Freud, 1974).

Erikson (1976) estudou a nogado de identidade, descrevendo-a como um senti-
mento subjetivo de revigorante uniformidade e continuidade, possuindo natureza
pessoal e cultural. Para esse autor, a formacao da identidade compreende o pro-
cesso essencial no dmago do individuo e a inser¢do na cultura coletiva. Propde
que a formac¢ao da identidade ¢ inseparavel da evolucdo sociogenética, uma vez
que somente dentro de um grupo definido ela pode existir. Vislumbra, contudo,
que o individuo possa transcender a sua identidade e se tornar verdadeiramente
individual e, a0 mesmo tempo, situar-se além da individualidade. Haveria um
nexo entre as imagens sociais e as forgas organismicas, entre identidade de gru-
po e identidade de ego, de ethos e ego.

Identidade Social

Ao adotar uma posi¢do nem idealista nem positivista da possibilidade de se
conhecer o individuo e a realidade, Pages et al. (1993) afirmam que o discurso
informa ao mesmo tempo: (1) sobre uma realidade objetiva exterior e transcen-
dente ao individuo, e (2) sobre seu universo mental. O discurso de cada individuo
seria a0 mesmo tempo coletivo e individual. Coletivo a medida que revela, de
maneira exemplar, estruturas e relagdes entre fenomenos, presentes de diferen-
tes formas nos outros individuos. Também seria coletivo pela complementarida-
de, ao invés de s6 pelas semelhangas, entre os diferentes discursos individuais. O
carater coletivo do discursos remeteria, necessariamente, ao conceito de estrutu-
ras: a existéncia postulada de relagdes entre fenomenos que operam transversal-
mente sobre toda a extensdo do campo sociomental e a um corpo tedrico de
hipoteses sobre a natureza dessas relagoes .

Cabe aqui assinalar que os sistemas estruturais e simbolicos articulam as rela-
¢oes sociais no nivel da sociedade (Holmer-Nadesan, 1996). A sociedade seria o
espaco onde essas relacdes sdo exercidas, com suas caracteristicas sociocultu-
rais comuns (tradi¢des, lingua) e especificidades sociopoliticas (estrutura de classe,
organizagdo politica). Para tanto sdo utilizados simbolos coletivos, conceitos e
valores, que conferem certa coesao a identidade social. Nesse contexto se de-
senrolam os conflitos, as tensdes, as mudangas, as historias (Dejours, 1992). A
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sociedade ¢ dominio e condi¢ao do sentido e significado; ela invade o individuo,
suas interacdes ¢ criagdes. O ser humano € o ser socializado de determinada
sociedade. O individuo ¢ amoldado ao seu grupo - mediante gestos, ritos, atitudes,
comportamentos € signos - para que possa ser aceito e reconhecido pelo grupo e
para que possa atuar nesse grupo. Esse processo esta na base da identidade e da
alteridade, as duas faces da realidade identitaria.

Para Berger e Luckman (1967) a identidade é elemento-chave da realidade
subjetiva e se encontra em relacdo dialética com a sociedade. De um lado, a
identidade seria formada, conservada e/ou remodelada por processos sociais,
determinados pela estrutura social. De outro, ela reage sobre a estrutura social,
procurando manté-la ou modificé-la. As estruturas sociais histdricas engendram
tipos de identidade, elementos relativamente estaveis da realidade social objetiva,
mas isso nao significa a formulag¢do de uma identidade coletiva.

Em suma, os niveis individual, interpessoal, organizacional e societario estdo
em constante interacdo. As relagdes de um nivel para outro sdo complexas e
interdependentes. O individuo se desenvolve e constrdi a sua identidade em sua
relagcdo com o outro e, também, por sua inser¢do em contexto organizacional e
social especifico.

Identidade Organizacional

A identidade organizacional pode ser visualizada em diversas dimensdes, de
acordo com Caldas e Wood (1997). Pode resultar de sua imagem externa, isto &,
da forma pela qual a organizacao € percebida por aqueles com quem ela intera-
ge, como, por exemplo, clientes e fornecedores (Engels, Blackwell, ¢ Miniard,
1995). Pode decorrer, também, da autopercepgao ou da auto-imagem, ou seja, da
maneira como seus membros internos, especialmente seus dirigentes, a perce-
bem de forma compartilhada. Pode representar o propdsito existencial resultante
da definigdo da razdo de ser, da finalidade, miss@o ou proposito da organizagao.

No que concerne ao presente artigo, o conceito de identidade organizacional
adotado ¢ o proposto por Albert e Whetten (1985). Na visdo desses autores, a
identidade organizacional compreende o que ¢é central, distintivo e duradouro na
organizagao, com base nas crengas compartilhadas pelos seus membros. “O critério
de centralidade aponta as caracteristicas vistas como a esséncia da organizagao.
O critério de distintividade aponta os elementos que distinguiriam uma organizagao
das outras com as quais poderia ser comparada. O critério de continuidade temporal
ressalta as caracteristicas estaveis no tempo” (Albert e Whetten, 1985, p. 265).
Os autores afirmam que esses trés critérios atenderiam as condig¢des de
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necessidade e de suficiéncia para definir identidade organizacional como conceito
cientifico.

O critério que pretende estabelecer o carater distintivo da identidade, embora
nao possa ser, do ponto de vista de Albert e Whetten (1985), uma propriedade
mensuravel, pode ser traduzido de diversas maneiras, tais como objetivos organi-
zacionais estratégicos, missao, proposi¢oes ideoldgicas, valores, filosofia ou cul-
tura especifica. Esses autores argumentam, ainda, que os estudos sobre o tema
precisariam considerar que as organizacdes podem nao ter uma identidade unidi-
mensional ou tnica; elas podem ser hibridas, compostas de multiplos tipos. Com-
preendem, também, que em nivel organizacional, possivelmente como se supde
ocorrer no nivel dos individuos, a identidade organizacional ¢ formulada e manti-
da por meio de interagdes, de forma analoga aos modelos propostos por Mead
(1953) e Goffman (1985).

Nessa mesma linha de andlise, Elsbach (1994) sublinha que a identidade de
uma organizacao reflete seus atributos centrais e diferenciadores, incluindo os
seus valores essenciais, modos de desempenho e de agir, e produtos. No nivel
dos individuos que participam da organizacao, a identidade organizacional ¢ fruto
do seu esquema cognitivo ou da sua percepcao dos atributos essenciais e distin-
tivos da organizagdo, da sua situacdo ¢ do seu posicionamento no contexto em
comparagdo com outras organizagdes. O senso compartilhado de continuidade
da organizacao pode estar amparado na percepg¢ao de continuidade proporciona-
da pelos discursos e narrativas que operam a estabilidade da ordem social ou
grupal, inter-relacionados aos habitos e aos recursos de comunicacao (figuras
conceituais, metaforas, signos e outros) adotados por eles (Alvesson, 1994).

Trabalhos mais recentes, também no ambito da Psicologia Social, tratam a iden-
tidade organizacional como fun¢do da forma como a organizagdo percebe a si
mesma. Haveria, nesse enfoque, correlagdo entre identidade organizacional, au-
toconceito individual e imagem da organizagdo (Dutton, Dukerich e Harquail,
1994). J4 outros estudiosos discutem o conceito de identidade organizacional sob
a dtica de imagem organizacional ou corporativa, ou seja, a sua imagem externa
e a percepcao dessa imagem externa (Alvesson e Berg, 1992).

Elsbach (1994) apresenta o ponto de vista de que € necessario distinguir entre
dois tipos de percepcao da identidade organizacional: (1) a identidade organizaci-
onal percebida pelos seus membros (aquilo que eles créem serem os seus atribu-
tos centrais, distintivos e duradouros); (2) a sua identidade externa construida
(aquilo que eles, os membros, pensam que aqueles que ndo pertencem a organi-
zacdo créem serem esses atributos centrais, distintivos e duradouros). Os dois
tipos de percepgao estdo relacionados com representagdes cognitivas mantidas
pelos individuos, membros e ndo-membros da organizagao.
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Essa visdo sugere alguns fatores que poderiam estar relacionados com o au-
mento da identificagdo organizacional. Primeiro, a distintividade dos valores e
das praticas dessa organizacdo em comparagdo com os de outras seria um im-
portante fator que proporciona um entendimento de identidade tnica e singular.
Essa distintividade poderia explicar, em parte, o zelo missionario de membros de
organizagdes recém-criadas ou que esposam objetivos especificos e altamente
valorizados pela coletividade. O segundo seria o prestigio que a afiliacao propor-
cionaria, tendo em vista os mecanismos de comparagdo social, afetando a auto-
estima. Por ultimo, a identificagdo organizacional ressaltaria a ndo-inclusdo do
individuo em outros grupos, sublinhando a homogeneidade dos que se sentem
participantes e a separa¢@o ou segrega¢do em relacdo aos nao-semelhantes.

Assim, a identidade social seria um mecanismo cognitivo que tornaria possivel
o comportamento grupal. As defini¢gdes situacionais e as autodefini¢des emergi-
riam por meio de interagdes simbolicas, em que os significados evolveriam das
interagdes verbais e ndo-verbais dos individuos. O entendimento da singularidade
da identidade de uma organizagdo pode ser compartilhado nao somente entre
seus membros, mas por outros individuos e grupos que se relacionam com ela,
como fornecedores, clientes e consultores, por exemplo.

Nesse sentido, Turner (1986), ao analisar os aspectos socioldgicos do simbolis-
mo organizacional, argumenta que os individuos também mantém uma concep-
¢do da sua propria identidade social, que ¢ uma medida do seu proprio autocon-
ceito, definida pela sua associag@o ou afiliagdo com grupos sociais. Acredita-se
que, em nivel cognitivo, as identidades sociais dos individuos sdo delineadas em
termos de multiplas e hierarquicas categorias, incluindo diversas bases de refe-
réncia, tais como gera¢ao, idade, raca, ocupagao, afiliagdes organizacionais. As-
sim, a percepgdo a respeito da identidade organizacional pode ter efeito direto
sobre a percepcao da propria identidade social.

Em face da relagdo entre identidade social e organizacional, os estudiosos vém
procurando avaliar a sua importancia e extensao. As pessoas podem buscar iden-
tidades sociais mais positivas e aceitas, mediante associacdo com organizacdes
que tenham identidade positiva (como se houvesse uma transferéncia dos atribu-
tos para a identidade social). O inverso também seria passivel de analise: a ame-
aca a identidade organizacional ou do grupo pode constituir ameaca a identidade
social.

Desse modo, a identidade organizacional pode ser compreendida como resultante
dos esquemas cognitivos ou percepcao a respeito dos atributos diferenciadores e
essenciais da organizagdo, incluindo o seu posicionamento no contexto (status) e
as comparagdes relevantes com outros grupos ou organizagdes. Eventos externos
e situagdes ambientais que refutem ou coloquem em questdo essas caracteristicas
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definidoras podem ser percebidos como ameacas a percep¢do dos membros em
relacdo a identidade da organizacdo da qual facam parte (Elsbach e Kramer,
1996; Gioia e Thomas, 1996)

Ha varios elementos que vém sendo usados para explicar que as organizagdes
possuem identidades coletivas, resultantes das crencas que os seus participantes
compartilham do que seja central, distintivo e duradouro para cada uma delas.
Muitos estudiosos afirmam que ¢ menos importante se esses elementos justifica-
dores de singularidade sdo ou ndo sdo empiricamente validos do que a evidéncia
de que os membros se engajam intensamente nos processos de comunicacao e
mutua influéncia para formular ou manter uma identidade coletiva. Essas organi-
zagdes articulam um conjunto de expressdes culturais, tais como simbolos ¢
rituais, cerimonias e historias, que traduzem, comunicam e codificam padrdes
organizacionais compartilhados de entendimentos e comportamentos (Allaire e
Firsirotu, 1984). Esse repertorio de expressdes culturais delineia e comunica a
identidade coletiva da organizacao.

Ainda assim, nem sempre as pessoas estao conscientes desses atributos defini-
dores da identidade organizacional, que podem permanecer subliminares para
elas até que a identidade seja ameacada ou desafiada (Albert e Whetten, 1985;
Fiol, 1991). Muitas vezes alteragdes consideradas importantes no contexto ambi-
ental, como as promovidas por novas normas que regulamentam o setor ou aque-
las provocadas por redefini¢cdes de posicionamento estratégico entre concorren-
tes, podem desvelar ou tornar mais evidente a identidade coletiva da organizagao.

A identidade também pode tornar-se mais saliente, quando seus membros ob-
servam a eclosdo de inconsisténcia entre ela e as estratégias da organizacao ou
quando as a¢des individuais de seus membros contradizem a identidade ou a
imagem da organizagdo (Alvesson, 1994). Quando isso ocorre, as agdes individu-
ais ou coletivas interrompem o curso normal de funcionamento organizacional,
levando os participantes a se questionarem sobre a finalidade e a natureza das
suas atividades. Constituem momentos de revisao, aprofundamento e ampliagao
da consciéncia a respeito do que eles acreditam definir a organizagdo; também e
possivelmente sdo momentos para rever a magnitude da conexdao que mantém,
individual e coletivamente, com a organizagao.

A SiTuacAo eM Estupo

O referencial tedrico brevemente delineado na secao precedente forneceu as
bases para a analise dos casos da Alfandega brasileira e da TELEPAR. Como se
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podera observar na seqiiéncia deste artigo, os recursos conceituais desse quadro
de referéncia permitiram verificar se os membros de cada uma das organizagdes
objeto do estudo lhes atribuem razio de ser e propdsito, imagem e atributos pro-
prios e até que ponto esses aspectos podem estar contribuindo para um senso de
existéncia e identidade organizacional compartilhados.

Procedimentos Metodologicos

A presente pesquisa caracteriza-se como estudo comparativo de casos, com
multiplas fontes de evidéncia. A abordagem metodologica, predominantemente
descritivo-qualitativa, permitiu analisar, em cada organizagao, aspectos intersub-
jetivos, portanto compartilhados, tais como percepgdes, compreensao do contex-
to ambiental e organizacional, significados relevantes e a dindmica das interagoes
sociais de individuos e grupos. A investiga¢do foi conduzida com base, em espe-
cial, nos discursos e nas praticas cotidianas, remetendo-os, sistematicamente,
para o nivel de analise organizacional.

Entrevistas semi-estruturadas com pessoas selecionadas, de acordo com crité-
rios de amostragem intencional e estratificada casual, constituiram as fontes pri-
marias de dados. No caso da Alfandega brasileira foram realizadas doze entre-
vistas, assim distribuidas: quatro com ex-dirigentes do Sistema Aduaneiro, trés
com dirigentes em atividade do nivel estratégico e cinco com gerentes dos niveis
regional e local. No que concerne a TELEPAR, foram entrevistados todos os
sete dirigentes do nivel estratégico e treze gerentes do nivel tatico, totalizando
vinte entrevistas. As fontes secundarias compreenderam documentos internos e
externos que permitiram aferir, de forma complementar as entrevistas semi-es-
truturadas, a historia, a cultura e a situacao das organizagdes em estudo.

Os dados primarios foram tratados por meio de analise descritiva e analise de
contetido. Analise documental e analise de contetido foram requeridas para tra-
tamento dos dados secundarios. Entre as diversas técnicas para se realizar a
analise de contetdo escolheu-se a analise categorial tematica, uma vez que pos-
sibilitou a identificagdo de unidades de significagdo, isto é, dos nucleos de senti-
dos que constituem a comunicagdo. A técnica de triangulagdo foi exaustivamen-
te utilizada para garantir maior confiabilidade e validade na analise dos dados,
provenientes das multiplas fontes de evidéncia.

O Caso da Alfiandega Brasileira

A Alfandega brasileira (Aduana) existe formalmente desde 1808, antes mesmo
da independéncia do Brasil. Em 1967, com a criagdo da Secretaria da Receita
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Federal (SRF), verificou-se solucdo de continuidade na trajetoria historica da
Aduana como entidade juridica autdbnoma. As suas atividades foram incorpora-
das no arcabougo estrutural da recém-criada SRF, definido em torno de quatro
sistemas basicos: fiscalizagdo, arrecadagdo, tributacao e informacdes econdomi-
co-fiscais.

Desse modo, a Aduana brasileira deixou formalmente de existir, apesar de ser
detentora de longa historia institucional. No periodo de 1967 a 1985, as atividades
aduaneiras continuaram a ser realizadas pelas unidades locais especializadas re-
manescentes e pelos funcionarios do quadro da antiga Aduana, que foram incor-
porados pela SRF, mas sem um comando estratégico especializado de nivel naci-
onal. Desde 1967, portanto, os atores do comércio exterior e outras entidades
internacionais passaram a se relacionar com a SRF.

A situag@o assim permaneceu até 1985, quando novamente se formalizou o
Sistema Aduaneiro, mas em nivel de divisdo da SRF, sem autonomia, que passou
a reunir e a ordenar as mesmas atividades e finalidades da antiga Aduana de
quase duas décadas atras. Varios fatores concorreram para a restauragdo da
administracdo aduaneira (como nucleo especializado de nivel estratégico nacio-
nal e nticleos especializados em nivel operacional, formando um sistema que nao
apenas restabelece uma coordenagdo geral, mas, em especial, um sentido de
unicidade organizacional); porém se deve dar destaque ao crescimento significa-
tivo das importagdes e a diversificacdo da pauta de exportagdes. Mais tarde, ja
em 1992, admitiu-se o uso da (re) denominacdo Alfandega para as unidades
operacionais locais, especializadas nas atividades aduaneiras, em alguns dos por-
tos e aeroportos brasileiros.

Vale assinalar que, além das relagdes que a Aduana deve manter no ambiente
nacional, ela precisa atender ao contexto internacional, relacionando-se multila-
teralmente com outras aduanas. As aduanas do mundo todo mantém estreito
intercambio entre si e se articulam principalmente, embora ndo de forma exclusi-
va, por meio da Organizacdo Mundial das Aduanas (OMA), organismo dotado
de personalidade juridica internacional e stzatus diplomatico, uma vez que congre-
ga representantes oficiais de Nac¢des-Estados soberanos, apesar de ndo ter, ex-
plicitamente, missdo politica.

A analise dos dados revela amplo consenso sobre algumas crencas, que pare-
cem estar estreitamente associadas entre si, bem como com certos valores, o
que sugere que elas possam constituir um sistema de crengas, em face dessa
associa¢do e interdependéncia. A existéncia do Estado, do seu papel e fungdes;
a natureza da atividade aduaneira, da sua missdo e atividades; a existéncia e a
obrigatoriedade do ordenamento juridico; a soberania do Estado e do ordenamen-
to juridico; a qualidade assimétrica do exercicio do poder no relacionamento com
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a Aduana (e com o Estado) e outros pressupostos semelhantes emergem dos
dados de forma consensual.

Transparece a aceitacdo de que é conveniente e desejavel agir de acordo com
a legalidade. A legalidade ¢ pressuposto da legitimagao. O Estado e a Aduana
trabalham para o bem comum. A soberania do Estado e da nagdo deve ser pre-
servada, a pratica desleal de comércio é abominavel e outras afirmagdes do
género.

A historicidade da Aduana, sua corporatividade internacional e seu carater
institucional sdo elementos consensuais de referéncia freqiiente, que criam a
percepgao de unidade do grupo, de vinculagdo entre si e superacao das divisdes
politicas, funcionais e geograficas.

As manifestagdes culturais apresentam, em sua grande maioria, alto grau de
consisténcia. As praticas formais e informais, tais como os eventos caracteristi-
cos da cultura aduaneira, sdo coerentes com as crengas € valores nelas reconhe-
cidos. A ordem normativa mantém razoavel imbricamento com 0s processos
organizacionais e os elementos estruturais.

E praticamente consensual que a missdo da Aduana consiste em defender e
proteger a soberania e a economia nacionais e combater o contrabando e
a pratica desleal de comércio. A missdo aduaneira seria missao do Estado em
favor da nacdo. Essa constatacdo pressupde que a Aduana se relaciona com o
Estado, ndo com governos, como se pairasse acima das transitorias contingénci-
as politicas. De acordo com os dados, a Aduana ¢ expressao do Estado; € o
Estado em acdo. Na descricdo da missao surge, ainda e com expressiva intensi-
dade, a nogdo de que, em esséncia, a Aduana defende o trabalho nacional.
Observa-se nitido entendimento de que a natureza da atividade aduaneira é mais
estatal-economica do que social (stricto sensu) ou arrecadatorio-tributaria. Pa-
rece que os participantes do sistema aduaneiro consideram que a afirmagao da
sua missdo € sua caracteristica essencial mais importante, o ntcleo justificador
da sua existéncia.

Conforme sugerem Albert e Whetten (1985), os membros de determinada or-
ganizacao podem enfatizar ou reconhecer o que nela consideram essencial, quando
se defrontam com situagdes em que percebem que a existéncia ou a identidade
ou a imagem da organizagdo estd sendo ameacada ou questionada. O episodio da
extingdo da Aduana em 1967, com a conseqliente incorporagao das suas ativida-
des pela SRF, e as dificuldades dai decorrentes para realizar a sua missdo, bem
como as reagdes contrarias a pretensdo de se restabelecer a autonomia da Adu-
ana, sdo alguns aspectos das descri¢cdes que compdem os dados analisados, que
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permitem afirmar que a percep¢do de um contexto adverso a sua integridade
identitaria ¢ francamente compartilhada pelos membros do sistema aduaneiro.

Cabe acrescentar que as declaragdes sobre a missao e a natureza das ativida-
des aduaneiras sdo vistas como orientadoras do modo como as outras organiza-
¢des devem com ela relacionar-se e, também, como critérios para se avaliarem
quais entre as suas muitas atividades sdo mais importantes e pertinentes a sua
finalidade institucional. De outro angulo, nas afirmacdes dos aspectos essenciais
da identidade aduaneira coexistem crencas e valores correspondentes a duas
orientacdes diferentes (uma, normativa; outra, utilitaria), que podem estar assina-
lando uma situacao de tensdo ou um momento de transi¢ao na trajetoria historica
da Aduana.

A organizagdo aduaneira é considerada, cumulativamente, como agéncia esta-
tal reguladora, normativa, controladora e repressora. Essas referéncias, que pa-
recem atribuir uma classificacdo genérica a Aduana, revelam, entretanto, atribu-
tos de sua exclusividade e distintividade em relacao a outras organizagdes, con-
forme se pode observar nas no¢des compartilhadas, resumidas a seguir: (1) ex-
clusividade da sua miss@o como carater distintivo da sua identidade (‘¢ a aduana
a Unica que tem por missdo defender a soberania e as fronteiras econéomicas
nacionais™); (2) historicidade (“a aduana tem uma histéria propria e presenca
ativa na histdria da economia brasileira”); e (3) origens ancestrais (“a origem da
aduana se perde na historia e estd estreitamente vinculada a existéncia do
Estado™).

Ao longo da analise dos dados foi ficando evidente a importancia dos institutos
normativos, do pensamento politico-econdmico e das noc¢des de Estado e de na-
¢do, para se descrever e compreender a construgdo da identidade organizacional
aduaneira. As nogdes de nagdo e de Estado sdo consideradas em conjunto como
fundamentais para a no¢ao de Aduana. Percebe-se que os atributos caracteriza-
dores da Aduana deitam raizes nos atributos do Estado. Muitos dos pressupostos
que justificam a ag¢@o aduaneira sdo derivados do que se pressupde ser o Estado.

A visdo de missdo aduaneira estd intimamente relacionada a compreensao com-
partilhada sobre a natureza e o papel do Estado. O Estado é entendido como o
poder maximo da nacdo; ¢ a condi¢do necessaria para a afirmacdo da nagdo
como pais soberano. Ele ¢ formulado e organizado na ordem juridica e dela ¢ o
guardido. O Estado ¢, entdo, guardido da legalidade, da ordem e da independén-
cia. Ha mais: o Estado cuida das fronteiras do pais, da sua integridade e higidez
bio-social. Ele é o gestor maximo da economia e das condi¢des de trabalho.
Deve gerir os recursos comuns para proporcionar o melhor para todos. Deve,
também, agir para que as oportunidades sejam oferecidas a todos. O Estado
constitui, assim, tema simbdlico de grande importancia na cultura aduaneira.

RAC, Edigdo Especial 2001 49



Clovis L. Machado-da-Silva e Eros E. da Silva Nogueira

Mas essa acao em defesa da economia nacional ndo deve ser feita a qualquer
custo. Na verdade, ela estd amplamente justificada no fato de que se assenta em
principios universalmente aceitos, como, por exemplo: a autodeterminagdo dos
povos, a soberania dos paises, o desenvolvimento pelo livre comércio, respeito a
liberdade e a democracia, e assim por diante. Dai que se constata o entendimento
compartilhado de que a Aduana ndo cumpre um papel doméstico menor. Ela
realiza um trabalho interno e externo ao pais, de um lado pontificando os principi-
os e valores universalmente aceitos, e, de outro, assinalando a defesa das frontei-
ras nacionais aos estrangeiros.

A Aduana se insere em um quadro institucional em que coabitam o nacional e
o internacional, o que explica a crenca em sua legitimidade. A sua autoridade,
contudo, estd correlacionada fortemente a uma ordem juridica soberana. Sao
freqiientes as referéncias a Constituicdo Federal e a leis como fonte do direito de
impor conduta e exigir obediéncia. A nog¢ao de ordem juridica, com um conjunto
hierarquizado de leis e normas, complementa a visdo de uma realidade de multi-
plos interesses, ao intermedia-los, disciplina-los, protegé-los e puni-los. A Adua-
na exerce a sua autoridade a partir da lei; e ela € o seu principal instrumento de
trabalho.

Em suma, observa-se a ocorréncia de reificagdo no sistema de interpretacdo
dos integrantes da organizagao aduaneira, resultante do entendimento da existén-
cia objetivada da Aduana, de seus papéis e da sua identidade. A Aduana tem
existéncia, assim como existem o Estado, a nagdo, a soberania e outros fendme-
nos reificados da experiéncia humana.

O Caso da TELEPAR®

A Telecomunicacdes do Parand S/A (TELEPAR) nasceu em 1963, com outra
denominacdo. A sua trajetdria encontra-se estreitamente relacionada a historia
das telecomunicagdes no Brasil, caracterizada por flutuagdes na forma de atua-
¢do do Estado. Com o surgimento do Conselho Nacional de Telecomunicacdes
(CONTEL), em 1961, e, na seqiiéncia, com a implantacao da Empresa Brasileira
de Telecomunicagdes (EMBRATEL), em 1965, inaugura-se um periodo centra-
lizador de atuagdo governamental no setor. O processo de nacionalizagdo das
empresas desse segmento ocorre a partir da criagdo, em 1972, da Telecomunica-
¢oes Brasileiras S/A (TELEBRAS).

Incorporada ao sistema TELEBRAS, em 1975, a TELEPAR atravessa as dé-
cadas de 70 e 80 construindo e expandindo a sua infra-estrutura no Estado do
Parand, onde detinha o privilégio da exclusividade na concessao de servicos. Na
década de 90, a empresa passa a enfrentar um quadro ameacador de mudangas
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ambientais: reforma do Estado, com base em modelo gerencial de gestdo gover-
namental; redugdo dos investimentos e dos gastos publicos; tendéncia a privati-
zacdo de empresas estatais; abertura do mercado a competi¢do, com participa-
¢do de investidores internacionais; mercado e clientes mais exigentes; emergén-
cia de novos patamares de capacitacdo tecnologica; enfim, toda uma série de
transformagdes contextuais decorrentes do esgotamento da capacidade de in-
vestimento e acdo empresarial do Estado e da crescente inser¢do do Brasil na
economia global.

Em meados de 1998 ocorre a privatizacdo da TELEPAR. A analise da sua
identidade organizacional, no periodo compreendido entre sua incorporagdo ao
Sistema TELEBRAS (1975) ¢ a sua privatizagdo (1998), traz & tona crengas e
valores sobre os quais vale a pena deter-se.

A analise dos dados revela alto nivel de consenso no que concerne as crengas
identificadas, até o final da década de 80. O pressuposto basico de que o sistema
de telecomunicagdes ¢ fundamental para a seguranga nacional ¢ altamente espo-
sado entre os integrantes da empresa, independentemente do nivel hierarquico
em que se situam. Diretamente vinculadas a noc¢ao de seguranga estdo as cren-
cas sobre soberania nacional, prote¢do dos interesses nacionais, legitimidade da
acdo empresarial empreendida pelo Estado.

A natureza estatal e monopolista do setor de telecomunicagdes e a propria
especificidade do negdcio propiciaram a TELEPAR condicdes favoraveis para o
desenvolvimento de uma postura introvertida, excessivamente focada no seu pro-
cesso produtivo. Desenvolveu-se uma forte cultura tecnocratica, reforgada con-
tinuamente por indicadores de desempenho técnico-operacional adotados pela
holding do sistema, a TELEBRAS.

Em conseqiiéncia, ocorreu a sedimentagdo de um comportamento de auto-
suficiéncia na empresa, permeando todos os niveis hierarquicos. Valores corpo-
rativos relacionados a estabilidade no emprego ¢ a beneficios crescentes, sem
necessariamente guardar relagdo com o desempenho individual e organizacional,
ganharam grande espaco. Clientes e mercados constituiam conceitos restritivos:
quando se levantava o percentual de demanda represada todos os argumentos
justificadores se apoiavam nos limites para investimentos e nas restrigoes tarifa-
rias governamentais. A idéia de competitividade se restringia a metas de nature-
za quantitativa, estabelecidas em conjunto com a TELEBRAS.

Em suma, o desempenho da empresa era predominantemente avaliado em re-
lacdo a metas técnico-operacionais, que se constituiam em fins desejados, des-
considerando-se perspectivas e necessidades diferenciadas dos clientes, do pro-
prio governo e da sociedade. O contexto de referéncia era a TELEBRAS, quer
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visualizando possibilidades de reconhecimento e de promocao dos dirigentes, quer
restringindo a nogao de competitividade a disputa entre as empresas componen-
tes do sistema.

Tal situagdo prevaleceu até o inicio dos anos 90. A partir dai, a série de trans-
formagdes contextuais dessa década pressionaram a TELEPAR no sentido de
mudar para poder sobreviver. As mudangas promovidas em 1992 ainda decorri-
am de uma visdo essencialmente técnico-operacional: circulos de controle de
qualidade, programa de qualidade total. Neste ponto vale registrar que a empre-
sa, com uma longa histéria de Presidentes efetivos e por periodos duradouros de
tempo, passou pela experiéncia de ter quatro presidentes temporarios no curto
periodo de dois anos — 1992 a 1994,

De acordo com depoimentos dos entrevistados, esse periodo de interinidade
em plena circunstancia de significativas transformagdes ambientais provocou forte
abalo cultural na TELEPAR, afetando a sua identidade organizacional. Perdeu-
se o senso de missdo e de orientagdo estratégica. Tanto os gerentes quanto os
funcionarios assinalam que ja ndo sabiam para onde a empresa deveria seguir.

Desta forma, da inter-relacdo da crise de lideranga interna com fortes pressdes
ambientais externas emergem as condi¢cdes para mudangas fundamentais na
TELEPAR. Em 1996, a empresa passa por mudanga de maior porte, mediante a
implantagdo de novo modelo, intitulado Sistema de Gestdo Empresarial (SGE).

A implementag@o do SGE resultou em redefini¢do da missdo da empresa que
passou da énfase em seguranga, soberania e prote¢do dos interesses nacionais
para a visdo de oferecer servigos de telecomunicagdes e multimidia para seg-
mentos diferenciados do mercado. Clientes, acionistas e sociedade sdo redefini-
dos de forma mais ampla. Novas crengas e valores emergem na empresa. Etica,
orientacdo estratégica, desterritorializagdo/globalizagdo, qualidade, satisfacdo do
cliente, competitividade em sentido menos restrito, rentabilidade e capacitagdo
profissional passam a conviver com valores anteriores como hierarquia, corpora-
tivismo e empregabilidade.

Em sintese, verificou-se: 1) a transformacdo da razdo de ser da TELEPAR (o
que ¢ essencial) a partir do novo carater institucional de sua missao; 2) a mudan-
c¢a da sua situagdo exclusiva como empresa estatal monopolista do setor de tele-
comunicagdes do Parand, obrigando-a a redefinir o seu papel social (o que ¢é
distintivo); e 3) a modificacdo da sua representagdo na ordem institucional (o que
¢ duradouro).

No periodo de 1996 a 1998, a TELEPAR debateu-se para definir o seu novo
papel na nova ordem institucional vigente. O conflito entre novos e antigos valo-
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res constituia o foco e o lugar das interagdes sociais dos seus membros, nos
diversos niveis hierarquicos. Infelizmente esse estudo teve que se encerrar pou-
co antes dos eventos que culminaram na sua privatiza¢ao, em meados de 1998.
Tal fato claramente delimitou o campo de visdo dos pesquisadores sobre a nova
identidade organizacional em processo de formag@o na empresa de telecomuni-
cagdes resultante.

CONSIDERAGOES FINAIS

Os dois casos analisados constituem exemplos interessantes no estudo da iden-
tidade organizacional. O tipo de leitura do ambiente circundante por parte dos
membros organizacionais revelou-se fundamentalmente ligado a trajetoria de cada
organizagdo e a cultura organizacional. Tanto no caso de manutengao da identi-
dade organizacional como no caso de mudanga, o contexto institucional de refe-
réncia desempenhou papel relevante, como se pode observar na analise prece-
dente.

No caso da Alfandega brasileira, a sua incorporagdo pela recém-criada Secre-
taria da Receita Federal, em 1967, ndo obliterou a sua identidade organizacional
aduaneira, como seria de se esperar. Tal constatacdo remete a importancia da
influéncia do sistema aduaneiro internacional, que coabita com a soberana ordem
juridica nacional (caracterizando o contexto institucional de referéncia entre-ti-
pos, nacional e internacional, da Alfandega brasileira), sobre as crengas e valores
da Aduana. Os artefatos e os significados compartilhados acabaram por manter
a identidade organizacional de uma organizagdo que, em ultima instancia, havia
deixado de existir em termos da sua configuracdo anterior. Nao se deve perder
de vista que se passaram 25 anos desde o momento da sua incorporagdo pela
Secretaria da Receita Federal até a sua (re)denominacdo como Alfandega. Se o
contexto institucional de referéncia da Secretaria da Receita Federal passasse a
ser também o da Aduana, em tdo longo periodo de tempo, seguramente teria
ocorrido a reformulacdo da identidade organizacional da Aduana, o que nao se
verificou.

No que concerne a TELEPAR, parece ter sido a conjun¢ao de fatores internos
e externos que ocasionou a sua crise de identidade. No periodo de 1975 até os
primeiros anos da década de 90, o contexto institucional de referéncia da empre-
sa circunscrevia-se, mais do que ao Estado do Paran4, ao sistema TELEBRAS.
Crengas sobre o papel ¢ a razao de ser das telecomunicagdes como instrumento
de seguranca e soberania nacionais, aliadas a valores como competitividade téc-
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nico-operacional restrita, corporativismo, hierarquia e manutengdo do emprego
impediram que a TELEPAR pudesse avaliar adequadamente a extensao e pro-
fundidade das mudancas ambientais decorrentes da globalizacdo da economia e
dos mercados, e do esgotamento da capacidade de investimento e a¢do empre-
sarial do Estado brasileiro. Tais circunstancias, em adi¢ao ao periodo de interini-
dade das liderancas estratégicas da empresa, geraram uma situacao de crise que
acabou afetando a sua identidade organizacional. Ao invés de modifica¢des con-
tinuas e incrementais que poderiam ter atenuado a situagdo e propiciado ajustes
graduais na identidade organizacional, a mudanga acabou se configurando como
de natureza fundamental.

Os dois casos analisados permitem que se verifique mais de perto a defini¢ao
de identidade organizacional proposta por Albert e Whetten (1985). Entre os trés
componentes da defini¢cdo desses autores, o pressuposto de que a identidade
organizacional ¢ duradoura vem sendo considerado o mais discutivel, em face do
acelerado ritmo de mudancgas ambientais nesses tempos de globalizag¢do. Argu-
menta-se que as rapidas e freqiientes transformacdes ambientais requerem corres-
pondentes mudangas nas organizagdes contemporaneas, implicando modificagoes
substanciais ndo apenas dos objetivos e estratégias mas, até mesmo, da missao.
A despeito do argumento ser razoavel, ndo se pode incorrer no equivoco de
generalizagdo facil para todos os tipos de organizagdes.

No caso do presente estudo parece evidente que a Alfandega ¢ um tipo de
organizagdo menos sujeita a pressdes ambientais para mudancas significativas
do que a TELEPAR. Assim, a idé¢ia de duradouro parece ser sensivel ndo apenas
ao ritmo e a extensdo das transformacdes ambientais, mas, também, ao tipo de
organizagao, ao ramo de atividade em que esta inserida e ao nivel de competi¢do
no segmento em que se inclui. Talvez seja o caso dos pesquisadores em estudos
organizacionais aumentarem a sua atengao para os conceitos de setor, ramo e
campo organizacional.

NoTta

' Os autores agradecem a Claudia Ramos de Oliveira por possibilitar o uso de dados de sua pesquisa
na Telecomunicagdes do Parana S/A.

54 RAC, Edigio Especial 2001



Identidade Organizacional: um Caso de Manuteng¢do, outro de Mudanga

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ADLER, A.

A ciéncia da natureza humana.
4. ed. Sdo Paulo: Cia. Editora
Nacional, 1957.

ALBERT, S.;
WHETTEN, D. A.

Organizational identity. In:
CUMMINGS, L. L.; STAW, B. M.
(Eds.). Research in organizational
behavior. Greenwich: Jay
Press, 1985. p. 263-295.

ALLAIRE, Y.;
FIRSIROTU, M.

Theories of organizational culture.
Organization Studies, v. 15,
n. 3, p. 193-226, 1984.

ALLPORT, G. W.

Personalidade: padrdes e desenvolvi-
mento. Sdo Paulo: EDUSP, 1973.

ALVESSON, M.
Talking in organizations: managing
identity and impressions in an
advertising agency. Organization
Studies, v. 15, n. 4, p. 535-563,
1994.

ALVESSON, M.;
BERG, P. O.

Corporate culture and
organizational symbolism.

New York: Walter de Gruyter,
1992.

BERGER, P. L.;
LUCKMANN, T.

The social construction of
reality: a treatise in the sociology
of knowledge. New York:
Doubleday Anchor Books, 1967.

CALDAS, M. P;
WOOD JR., T.

Identidade organizacional.
Revista de Administraciao de
Empresas, v. 37, n. 1, p. 6-17,
jan./mar. 1997.

CHANLAT, J.-F.

Por uma antropologia da condigao
humana nas organizagoes. In:

. (Coord.). O individuo
na organizac¢do: dimensdes
esquecidas. Sdo Paulo: Atlas,
1992.p.21-45

DEJOURS, C.

Uma nova visdo do sofrimento
humano nas organizag¢des. In:
CHANLAT, J.-F. (Coord.). O
individuo na organizacio:
dimensdes esquecidas. Sdo Paulo:
Atlas, 1992. p. 149-173.

RAC, Edicao Especial 2001

55



Clovis L. Machado-da-Silva e Eros E. da Silva Nogueira

DUTTON, J. E.;
DUKERICH, J. M.;
HARQUAIL, C. V.

Organizational images and
member identification.
Administrative Science
Quarterly, v. 39, p. 239-263,
1994.

ELSBACH, K. D.

Managing organizational
legitimacy in the California cattle
industry: the construction and
effectiveness of verbal accounts.
Administrative Science
Quarterly, v. 39, p. 57-88, 1994.

ELSBACH, K. D.;
KRAMER, R. M.

Members’ responses to organizational
identity. Administrative Science
Quarterly, v. 41, p. 442-476,
1996.

ENGELS, J. F;
BLACKWELL, R. D.;
MINIARD, P. W.

Consumer behavior. 8. ed. New
York: The Dryden Press, 1995.

ENZ, C.

The role of value congruity in
interorganizational power.
Administrative Science
Quarterly, v. 33,n. 2, p. 284-304,
June 1988.

ERIKSON, E.

Identidade, juventude e crise.
Rio de Janeiro: Zahar Editores,
1976.

FILLOUX, J.-C.

A personalidade. S3o Paulo:
Difusao Européia do Livro, 1960.

FIOL, C. M.

Managing culture as a competitive
resource: an identity-based
view of sustainable competitive
advantage. Journal of
Management, v. 17, n. 1,
p. 191-211, 1991.

FREITAG, B.

Piaget e a filosofia. Sao Paulo:
Editora UNESP, 1991.

FREUD, S.

El yo y el ello. In: Obras
completas. Madrid: Editorial
Biblioteca Nueva, 1974. tomo VII.

A disseccdo da personalidade
psiquica. In: Obras psicologicas
completas de Freud. Rio de
Janeiro: Imago, 1976. v. XXII.

GEERTZ, C.

A interpretacio das culturas.
Rio de Janeiro: Guanabara
Koogan, 1989.

56

RAC, Edigao Especial 2001



Identidade Organizacional: um Caso de Manuteng¢do, outro de Mudanga

GIOIA, D;
THOMAS, J.

Identity, image and issue
interpretation: sensemaking
during a strategic change in
academia. Administrative
Science Quarterly, v. 41, p. 370-
403, 1996.

GOFFMAN, E.

A representacio do eu na vida
cotidiana. Petropolis: Vozes,
1985.

HATCH, M. J.
Organization theory - modern,
symbolic and postmodern
perspectives. New York: Oxford
University Press, 1997.

HININGS, C. R
GREENWOOD, R.
The dynamics of strategic

change. New York: Basil
Blackwell, 1989.

HOLMER-NADESAN, M.
Organizational identity and space
of action. Organizational
Studies, v. 17, n. 1, p. 49-81,
1996.

JUNG, C. G.

AION - estudos sobre o simbo-
lismo do si-mesmo. Petropolis:
Vozes, 1988.

LACAN, J.

O eu na teoria de Freud ¢ na
técnica da psicanalise. In: O
seminario. Rio de Janeiro: Zahar
Editores, 1985. livro 2.

LYRA, C. E.

A metafora da prisao psiquica.
Curitiba: UFPR, 1997.

MACHADO-DA-SILVA, C. L
FONSECA, V. S. DA;
FERNANDES, B. H. R.

Um modelo e quatro ilustragdes:
em analise a mudanga nas orga-
nizagdes. In: XXIII ENCONTRO
ANUAL DA ANPAD (1999: Foz
do Iguagu). Anais Eletronicos...
ANPAD: Foz do Iguacu, 1999.

Cognigdo e institucionalizacdo na
dindmica da mudanca em organi-
zagoes. In: RODRIGUES, S. B.;
CUNHA, M. P. (Orgs.). Estudos
organizacionais: novas perspec-
tivas na administragdo de empresas
— uma coletanea luso-brasileira.
Sédo Paulo: Iglu, 2000. p. 123-150.

MARTIN, J.

Culture in organizations: three
perspectives. New York: Oxford
University Press, 1992.

MEAD, G. H.

Espiritu, persona y sociedad:
desd el punto de vista del
condutismo social. Buenos Aires:
Editorial Paidos, 1953.

RAC, Edicao Especial 2001

57



Clovis L. Machado-da-Silva e Eros E. da Silva Nogueira

MORGAN, G.

Imagens da organizacio. Sao
Paulo: Atlas, 1996.

OLIVEIRA, C. R.

Reacido cultural e politica a
mudanca estratégica: o caso da
TELEPAR. Curitiba, 1998. Dis-
sertacdo (Mestrado em Adminis-
tragdo) — Centro de Pesquisa e
Pos-Graduagdo em Administra-
¢a0, Universidade Federal do Pa-
rana.

PAGES, M. et al.

O poder nas organizac¢des. Sao
Paulo: Atlas, 1993.

RODRIGUES, S. B.

Cultura corporativa ¢ identidade:
desinstitucionaliza¢do em empre-
sa de telecomunicacdes brasilei-
ra. Revista de Administracao
Contemporaianea, v. 1,n. 2, p. 45-
72, maio/ago. 1997.

SACKMANN, S.

Cultures and subcultures: an
analysis of organizational

knowledge. Administrative
Science Quarterly, v. 37, p. 140-
161, Mar. 1992.

SCHEIN, E.

Organizational culture and
leadership. San Francisco:
Jossey-Bass, 1991.

SMIRCICH, L.
Concepts of culture and
organizational analysis.
Administrative Science

Quarterly, v. 28, n. 3, p. 339-358,
Sept. 1983.

TRICE, H. M;
BEYER, J. M.
The cultures of work

organizations. New York:
Prentice-Hall, 1993.

TURNER, B. A.

Sociological aspects of
organizational symbolism.
Organizational Studies, v. 7, n.
12,p. 101-115, 1986.

58

RAC, Edigao Especial 2001



