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Resumo

O objetivo da presente pesquisa constitui-se na pretensdo de apresentar a identidade
organizacional de uma Instituicdo de Ensino Superior, mais precisamente a identidade
organizacional dos membros de um campus de uma universidade, através do uso de pesquisa
qualitativa, formularam-se entrevistas semi-estruturadas com amostragem intencional. Os
resultados encontrados mostram que a identidade da instituicdo pesquisada é uma identidade
de manutencdo, onde o conservadorismo em relacdo a forgas externas, o paternalismo com o
governo do estado e os sentimentos de exclusividade estdo presentes em sua cultura, bem
como houve a percepcdo de conflitos internos e falta de conhecimento pelos membros de sua
missao e objetivos.

Palavras-chave: Identidade organizacional. Cultura. Crencas. Valores.

Abstract

The objective of this research is on the claim of the organizational identity of an institution of
higher education, specifically the organizational identity of members of on university campus,
through the use of qualitative research were formulated semi-structured interviews with
intentional sampling. The results found showed that the identity of the institution researched
is an identity maintenance, where conservatism in relation to external forces, the government
paternalism of the state and feelings of exclusivity are present in their culture, and there was
the perception of conflict internal and lack of knowledge by members of its mission and
objectives.

Keywords: Organizational identity. Culture. Beliefs. Values.

1 Introdugéo

As pessoas tecem a sua realidade num processo de representacdo sendo essa
responsavel pela visdo que tem do mundo. Esse processo traduzido na vida organizacional
trata da maneira como se comportam e entendem a realidade organizacional, sua cultura,
lideranca, valores, crengas, formacdo de grupos, normas e demais aspectos que formam a
representacdo individual e social de cada membro organizativo.
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Ao ingressar em qualquer organizacdo, pessoas com caracteristicas heterogéneas,
voluntariamente ou nédo, sdo conduzidas a atuar em um mesmo sistema sociocultural, em
busca de objetivos pré-definidos. Em consequéncia, valores, crencas e habitos compartilhados
passam a moldar uma identidade comum dos individuos dentro da organizagdo. Dessa forma,
configura-se a identidade organizacional que representa o conjunto interpretativo da realidade
ambiental.

Esta pesquisa tem a pretensdo de apresentar a identidade organizacional de uma
instituicdo de ensino superior publica, localizada na regido Sudoeste do Parana, unidade essa
com criacdo recente, em fase de consolidacdo de seus valores e crencas. O caso se apresenta
de interesse, pois sendo uma instituicdo publica, precisa evidenciar sua confianca para poder
responder ao chamamento da sociedade, atuando na e sobre a mesma. Além disso, retrata
indiretamente outras organizacdes institucionais de mesma natureza.

O estudo estd estruturado da seguinte forma: referencial tedrico onde s&o
apresentados os pressupostos discutidos na analise do caso, a metodologia utilizada para
realizar a pesquisa, apresentacdo breve da instituicdo em estudo, analise das entrevistas
efetuadas com os membros previamente selecionados e consideragdes finais tecidas.

2 Cultura organizacional

A cultura, os valores e crencas, a identidade individual e social, bem como a
identidade organizacional sdo alguns elementos culturais encontrados nas organizagoes
racionalmente formalizadas, cuja compreensdo é necessaria e da suporte a pesquisa realizada.

O conceito de cultura foi apresentado no meio das ciéncias administrativas no final
da década de 1950, motivado pelas expansBes geograficas de organiza¢bes multinacionais,
que tinham a pretensdo de reproduzirem seus processos administrativos em outras nagdes que
Ihes proporcionassem vantagens comparativas. As primeiras concepc¢des do conceito de
cultura organizacional assemelhavam-se aos empregados na cultura nacional, numa tentativa
de explicar conflitos e problemas ndo antes ocorridos em seus paises de origem (matrizes de
grandes corporacdes), com objetivo de buscar novas arquiteturas organizacionais ou
mudangas nas crencas e valores (FLEURY e SAMPAIOQ, 2002, p. 285).

Smircich (1983) identificou em suas pesquisas, diferentes focos e visGes sobre a
conceituagcdo de cultura, correlacionando-a com as teorias organizacionais, conforme
explicitado no quadro 1:

Quadro 1: Interseccdes da teoria da cultura e da teoria organizacional

Conceitos de Cultura Temas investigados | Conceitos de organizacdo pela
sobre organizacdo e | teoria organizacional
gestdo
A cultura é um instrumento | Transcultural ou | As organizacfes sdo instrumentos
ao servico humano em suas | gestdo comparativa sociais para a realizacdo de
necessidades biol6gicas e tarefas.
psicoldgicas.
A cultura funciona como | Cultura corporativa Organizacbes sdo  organismos
um mecanismo regulatério- adaptativos que existem por meio
adaptativo, que permite a de processos de trocas com o
articulacdo dos individuos ambiente.
na organizacao.
Cultura é um sistema de | Cognicédo As organizagdes sdo sistemas de
cognigoes partilhadas, | organizacional conhecimentos, gerados por uma
gerada pela mente humana rede de significados subjetivos
através de um nudmero que os membros partilham em
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Conceitos de Cultura Temas investigados | Conceitos de organizacdo pela
sobre organizacdo e | teoria organizacional
gestao
limitado de regras. varios graus e que parecem
funcionar de uma maneira regular.
Cultura é um sistema de | Simbolismo Organizagbes sdo padroes de
simbolos e significados | organizacional discurso simbolico, sendo essa
partilhados, sendo mantida atraves de  modos
necessarias  interpretacGes simbolicos como a linguagem que
para que o simbolismo seja facilita os  significados e
decifrado e entendido. realidades partilhadas.
Cultura é uma projecdo da | Processos Formas e praticas organizacionais
infraestrutura universal e | inconscientes e [ sdo manifestacbes de processos
inconsciente da mente. organizagoes inconscientes.

FONTE: Smircich (1983, p. 342), adaptado.

Segundo Daft (2005, p.65) a cultura € definida como um conjunto de valores,
crencas, entendimentos e normas compartilhadas pelos membros de uma organizagdo. Johann
(2004) corrobora com a conceituacao, complementando que na cultura de uma organizacdo ha
o compartilhamento pelas pessoas dos elementos antropoldgicos e socioldgicos, entre eles
costumes, crencas, ideias pré-estabelecidas que se corporificam em forma de modelos
mentais, com a fungédo da interpretagéo e adaptacdo ao ambiente.

Fleury (1989, p. 22) propde uma conceituacdo na qual “[...] a cultura organizacional
é concebida como um conjunto de valores e pressupostos basicos, expresso em elementos
simbolicos, que, em sua capacidade de ordenar, atribuir significacdes, construir a identidade
organizacional, tanto agem como elemento de comunicagdo e consenso como ocultam e
instrumentalizam as relacdes de dominacao.

Para Schein (2007) o entendimento sobre cultura ndo pode ser pensada na forma de
simplificacéo e sim na percepcdo de niveis que se apresentam com formatos caracteristicos de
facilmente visiveis a tacitos-invisiveis. Esses niveis podem se manifestar da seguinte forma:

1°) nivel dos artefatos: sdo facilmente observaveis, pois estdo atrelados a natureza
fisica, material e também a social; transmitindo clareza na cultura existente em determinada
organizacdo, isto &, provoca no observador um efeito emocional instantaneo. Porém o mesmo
nédo consegue decifrar o porqué do comportamento e acdo dos membros existentes naquela;

2°.) nivel dos valores casados: ndo basta apenas a percepcdo deve haver um estudo
exploratorio junto aos “informantes” para realmente decifrar elementos nao perceptiveis pela
observacao. Essas informag6es conduzirdo ao entendimento de objetivos e filosofias adotadas
pelo grupo em determinada organizacao;

3°.) nivel das certezas tacitas compartilhadas: esse nivel se caracteriza por uma visdo
historica, isto é, a origem dos valores e crencas idealizadas pelos fundadores ou lideres e que
sdo difundidas e compartilhadas pelos demais membros. Sendo a analise mais profunda do
entendimento da cultura em uma determinada organizagéo.

Schein (2007) conclui que o estudo da cultura organizacional é importante para
revelar os elementos culturais que definem a estratégia, objetivos e a maneira com a qual a
organizacdo age no ambiente em que esta inserida. A cultura pode se apresentar
simultaneamente com funcdes integrativas e desarmonicas, podendo levar os membros de
determinada organizacdo a um continuo compartilhamento de consensos e também de
ambiguidades (Machado-da-Silva & Nogueira, 2007).
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2.1 Valores e crencas

Os valores estdo essencialmente relacionados com as escolhas feitas pelo individuo
ou grupo. Johann (2004) categoriza valores em dois tipos, valores culturais e adjacentes. Os
valores culturais consistem em crengas (convicgdes) e pressupostos que prevalecem na
organizacdo e sao compartilhados entre os membros que os reproduzem na rotina
organizacional. J& os valores adjacentes sdo novos valores culturais que se agregam
ininterruptamente a cultura organizacional.

De acordo com Machado (2007a) cada individuo possui um sistema de valores que
Ihe serve como guia geral de conduta, ndo sendo diferente nas organizacfes, que também
possuem um sistema de valores, nos quais se complementam originando a cultura
organizacional. Complementa a autora que a existéncia de sistemas de valores individuais
garante a possibilidade da existéncia de valores grupais, expressados Como um grupo que se
identifica dentro dos diversos setores da organizacéao.

A crenca, como observam Marconi e Presotto (1996) é a aceitacdo de uma verdade
propositiva formando um modelo mental que serve de base para a acdo, Seguindo
naturalmente para uma conotagdo emotiva. Expdem Carvalho e Ronchi (2005) que as crencas
nem sempre sdo racionais, visto que sdo frutos decorrentes da mente humana que refletem
sentimentos e pensamentos.

A relacdo entre valores e crencas € interativa: de um lado, as crencas sustentam 0s
valores, a medida que aquilo que as pessoas assumem como verdadeiro influencia o que
valorizam; de outro, os valores podem dar origem a crencas na prépria medida em que,
reafirmados consistentemente em comportamentos bem-sucedidos, passam a serem
internalizados gradativamente como verdade, tornando-se pressupostos subjacentes (Geertz,
1989; Martin 1992; Sackmann, 1992; Hatch, 1997; Machado-da-Silva e Nogueira, 2001).

2.2 ldentidade individual e social

A identidade, segundo uma conceituacdo de Freitas (2005, p. 40) “é um resultado,
um estado psicossocial que pode variar no tempo, ou seja, ndo fixa e depende de seu ponto de
defini¢do, pois pode dizer respeito ao individuo, ao grupo e a sociedade em geral.” Um
individuo possui varias identidades, que em conjunto despertam um sentimento de identidade,
sendo que essa ndo existe sem a internalizacdo daquele (FREITAS, 2005).

Conforme Fernandes (2004) a identidade social refere-se aos conceitos que o
individuo desenvolve de si mesmo e que derivam de sua afiliagdo em categorias ou grupos
emocionalmente significantes para ele.

A tendéncia das pessoas sentirem-se orgulhosas ou ofendidas pelas realizacGes de um
grupo é objeto da teoria da identidade social, cuja perspectiva ocupa o0 escopo predominante
na descricdo do comportamento organizacional. Os pressupostos dessa teoria dizem respeito a
formacdo de um estado de dependéncia da identidade individual com o desempenho do grupo
afetando sua autoestima (MACHADO, 2007a).

Como observa Freitas (2005) o individuo desde seu nascimento convive em grupos,
sendo esse 0 elemento essencial na construcdo de sua identidade, que num mesmo lapso de
tempo € singular e social. Essa referéncia pode variar conforme circunstancias do momento e
lugar, evidenciando caracteristicas tanto particulares como plurais da identidade.

2.3 ldentidade organizacional

Para Asforth e Mael (1996) a identidade organizacional é o julgamento dos
individuos sobre os aspectos distintos, centrais e duradouros da organizacdo. Os aspectos
centrais, segundo os autores, estdo ligados ao sistema de crencas, valores e normas da
empresa; 0s aspectos distintos estéo relacionados a exclusividade da organizagéo, referéncia
para garantir a identificacdo organizacional e definir as fronteiras da organizacéo.
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De acordo com Machado-da-Silva & Nogueira (2001b), a identidade organizacional
pode ser compreendida como resultante dos esquemas cognitivos ou percepgao a respeito dos
atributos diferenciadores e essenciais da organizacdo, incluindo o seu posicionamento no
contexto (status) e as comparagdes relevantes com outros grupos ou organizagoes.

Rudo (2005) conceitua identidade organizacional como o conjunto de atributos
centrais, distintivos e relativamente duradouros de uma instituicdo, que emergem da cultura e
pratica organizacional, e funcionam como um sistema de representacdo que esta cria para si
propria e para os outros (Figura 1). Esses atributos integrariam as crencas e valores oriundos
da cultura organizacional; os seus tracos de personalidade; os simbolos identificativos e outras
formas de comunicacao; os vestigios da heranca histérica; e os padres de comportamento.

Figura 1: A identidade organizacional

jente externo: mercado, stakeholders-chavexiendéncias.

/ \
/"'/ .

Ambiente Interno: pessoas/grupos, estratégias, missao, Objetivos e Estrutura organizativa.
FONTE: Rudo (2005)

Conforme Rudo (2005) em um trabalho desenvolvido por Albert, em colaboracéo
com Whetten, em 1985, na Universidade de Illinois nos EUA, consideraram que a identidade
organizacional seria uma questdo auto-reflexiva, que surgiria do interior da instituicdo,
captando o essencial das suas caracteristicas. E resumiram o conceito em trés pontos: (1) a
identidade de uma organizacdo € o que € percebido pelos seus membros como essencial para
esta; (2) € o que a torna distinta de outras (pelo menos aos olhos dos seus trabalhadores); (3) e
é 0 que é percebido pelos seus membros como a caracteristica que mantém e desenvolve a
ligacdo entre o presente e 0 passado da organizacao (e presumivelmente o seu futuro).

Elsbach (1994) apud Machado-da-Silva & Nogueira (2007b), apresenta o ponto de
vista de que € necessario distinguir entre dois tipos de percepcdo da identidade
organizacional: 1) a identidade organizacional percebida pelos seus membros — aquilo que
eles créem serem 0s seus atributos centrais, distintivos e duradouros; 2) a sua identidade
externa construida — aquilo que eles, 0s membros, pensam que aqueles que ndo pertencem a
organizagao créem serem esses atributos centrais, distintivos e duradouros.

Como destaca Alvesson (1994) apud Machado-da-Silva & Nogueira (2001b), a
identidade pode tornar-se mais saliente, quando seus membros observam a eclosdo de
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inconsisténcia entre ela e as estratégias da organizacao ou quando as a¢des individuais de seus
membros contradizem a identidade ou a imagem da organizagao.

Van Riel (2003) apud Almeida (2005) descreve quatro tipos de identidade:

1) A identidade percebida: significa a colecdo de atributos vistos como tipicos
pelos membros da organizacdo; o que constitui a esséncia da organizacdo, o que a distingue
de outras e 0 que permanece ao longo dos anos.

2) A identidade projetada: € a auto-apresentacdo da organizacdo, ou seja, como a
organizacdo divulga seus atributos-chave e seus publicos internos e externos através da
comunicacdo e de simbolos.

3) A identidade desejada: é a “figura dos sonhos” da alta administra¢ao, o que cla
acredita que a organizacao deveria inferir a partir de sua lideranca.

4) A identidade aplicada: consiste nos sinais emitidos através do comportamento
dos membros da organizacdo, transmitidos conscientemente ou inconscientemente a todos os
niveis da organizac&o.

Ressalta-se ainda nesse referencial teorico, trés estudos empiricos nacionais que
corroboram com a relevancia do tema proposto neste estudo, que sdo apresentados
brevemente a seguir:

a) A pesquisa de Almeida (2005), cuja tematica foi a influéncia da identidade
projetada na reputacdo organizacional, objetivou avaliar os impactos da identidade projetada
sobre a reputacdo na percep¢do dos publicos internos e externos. Tendo como cenario a
instituicdo de ensino fundacdo Dom Cabral, partindo-se de um modelo construido pela propria
autora com base em autores internacionais, utilizando-se de métodos qualitativos e
guantitativos. Os resultados encontrados indicaram relacdes significativas entre a percepcao
de prestigio externo, concordancia com atributos projetados, identificagdo organizacional e
comportamento de envolvimento institucional. Concluindo que quanto maior for o
alinhamento entre o discurso organizacional e a percepgéo interna, melhores seréo as relagoes
estabelecidas entre a organizacdo e funcionérios;

b) O estudo de Machado (2005) com a tematica identidade de organizacdes e 0
contexto cultural brasileiro, tinha como objetivo compreender a identidade de uma
organizacdo a partir de tracos da cultura brasileira. Trata-se de um estudo de caso de uma
empresa de planos assistenciais funerarios. As principais consideraces encontradas foram: a)
a possibilidade de compreender a identidade de uma organizacdo por meio de tracos da
cultura; b) forte associacéo entre a imagem e identidade e; c) influencia de tracos da cultura
brasileira;

c)  Machado-da-Silva e Nogueira (2007) desenvolveram uma pesquisa intitulada
identidade e paradoxos organizacionais na alfandega brasileira, objetivou identificar a
identidade e artefatos culturais que caracterizam uma organizagdo publica pos-incorporacédo a
Receita Federal. Trata-se de um estudo de caso realizado na alfandega brasileira, situada na
cidade de Paranagua — PR. Os principais resultados obtidos foram: a) a importancia de
valores, normas, expectativas de papéis e padrGes efetivos, que contribuem para a
compreensdo dos desdobramentos e 0s processos adaptativos pés-incorporacdo ou pos-
aquisicdo, bem como a sua centralidade relativamente ao conceito de identidade
organizacional e; b) o poder explicativo do conceito de identidade organizacional para se
descrever e analisar tanto as reagdes as mudancgas como as reacles tendentes aos critérios
referenciais de categorizacdo social.

A partir deste corte conceitual, as considerac6es levantadas servem de suporte a linha
de analise condutora do texto.
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3 Procedimentos metodoldgicos

O estudo quanto aos seus objetivos tem um carater exploratorio, pois a intencao é
proporcionar ao pesquisador maior conhecimento sobre um determinado fendémeno, onde o
pesquisador parte de hipdteses e aprofunda seus estudos nos limites de uma realidade
especifica, buscando antecedentes e conhecimentos para tornd-lo explicito (TRIVINOS,
1987).

Quanto a abordagem, a pesquisa possui uma proposta qualitativa, que de acordo com
Richardson (2008), é caracterizada por compreender detalhadamente os significados e
caracteristicas que sdo apresentadas pelo fendmeno analisado. Como estratégia de pesquisa,
utilizou-se o estudo de caso que, de acordo com Yin (2001), representa uma investigacao
empirica e compreende um método abrangente, com a ldgica do planejamento, da coleta e da
analise de dados. Podendo incluir tanto estudos de caso Unico quanto de multiplos, assim
como abordagens quantitativas e qualitativas de pesquisa.

Para o levantamento dos dados priméarios foram utilizadas entrevistas semi-
estruturadas com pessoas selecionadas, de acordo com critérios de amostragem intencional e
estratificada casual, constituindo-se de sete entrevistas realizadas com os membros que
ocupavam 0s seguintes cargos: Diretor Geral; Secretarios (Administrativo, Financeiro e
Académico, respectivamente); Diretores de Centro (CCSA, CCH) e a Chefe da Biblioteca. Os
dados secundarios compreenderam documentos internos e informacdes que pudessem
caracterizar a instituicdo em estudo.

Os dados primarios foram tratados através da técnica de analise de discurso, que
segundo Vergara (2005) é uma técnica que pretende ndo somente apreender como uma
mensagem é transmitida, mas também explorar o seu sentido.

4 Organizacdo em analise

A universidade em estudo originou-se pela integracdo de quatro faculdades
municipais isoladas de ensino ndo gratuito, localizadas na Regido Oeste do Estado do Parana.
Depois de seguidos atos formais pleiteando a transformacdo das faculdades isoladas em
universidade multi-campi, a mesma foi reconhecida como tal em 23 de dezembro de 1994.
Em 1999, mais uma instituicdo de ensino superior foi incorporada, sendo esta também de
natureza municipal e caracterizada como isolada, ampliando a &rea de abrangéncia da
instituicdo universitaria, integrando o Oeste e Sudoeste do Parana. A universidade contava em
2007 com 10.020 académicos, distribuidos em 34 cursos de graduacdo, com 71 turmas em 05
campi, além de trés extensbes em cidades da Regido Oeste.

O campi do sudoeste, onde a pesquisa foi realizada, contava em 2007 com 109
docentes, 49 técnicos administrativos e 1.362 alunos, estruturados em dois centros: Ciéncias
Humanas com os cursos de Pedagogia (noturno e diurno), Geografia (noturno e diurno),
mestrado em Geografia e Pedagogia do Campo; Ciéncias Sociais Aplicadas com os cursos de
Administracdo, Ciéncias Econdmicas, Direito e Economia Doméstica.

Um fato importante a ser mencionado é que todos os funcionarios da instituicdo
incorporada foram demitidos durante o processo de estatizacdo e foi realizado concurso
publico no ano de 2000, sendo gque poucas pessoas regressaram aos quadros funcionais agora
como concursadas, ocupando cargos na categoria de docentes; na de técnicos administrativos
ndo houve aprovados.

A forma de gestéo vigente é colegiada, em trés niveis: colegiado de curso, conselho
de centro e conselho de campus, onde os coordenadores, diretores de centro e diretor geral séo
eleitos pela comunidade universitaria com mandatos definidos, de acordo com a autonomia
administrativa que possui. Dentro das esferas ha os cargos comissionados e os denominados
de funcgdes gratificadas onde ambos sdo nomeados pelo reitor.
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Segundo a Constituicdo Federal de 1988, em seu Artigo 207, autonomia € a
capacidade que tém as universidades de se regerem por leis préprias. Precisa aprender a andar
por si mesma, encontrar 0S Seus proprios caminhos, sem esperar que tudo lhe seja
determinado por um instrumento legal. Todavia, considera-se que a autonomia conferida pela
lei ndo outorga uma liberdade absoluta, desde que a autonomia da instituicdo é sempre
relativa e deve ser definida como o reconhecimento de sua capacidade de reger-se por suas
préprias normas no cumprimento das finalidades sociais as quais se destina.

5 Resultados da anélise

A andlise do conteudo das entrevistas realizadas traz a tona aspectos j& presumidos
em relacdo a identidade organizacional dos servidores do campus investigado. O primeiro
aspecto é como eles véem a instituicdo universitéria, que fica evidenciado pelos trechos da
entrevista:

— “Como um espago destinado a promogdo do saber em diferentes niveis”/[...].

— “Como uma institui¢do de grande importdncia para o sudoeste principalmente
porque trds ao jovem dessa regido o ensino superior publico, gratuito e de qualidade]...].”

Pode-se verificar nas falas dos entrevistados que estes destacam o importante papel
da instituicdo na disseminagdo do conhecimento na referida regido e se aporta no ensino
publico gratuito, isso proporciona um enaltecimento por parte dos membros, isto €, um
sentimento de supremacia e exclusividade na regiéo.

O segundo aspecto importante foi a nogdo que possuem da missao da instituicao.

- “[...] embora a missdo da institui¢do ndo seja divulgada ela tem por missao
principalmente disseminar o conhecimento cientifico dentro de padrdes éticos atendendo
necessidades regionais de onde ela esta inserida”.

- “[...] a missdo da institui¢do é um pouco extensa, e dificil de ser memorizada,
entdo nesse sentido o que eu conheco sao partes da missdo e visdo da instituicéo, se tivesse
de dizer ao pé¢ da letra ndo saberia dizer [...] "

Pelo exposto, percebe-se haver uma dificuldade de entendimento da missdo e,
segundo foi constatado, esta em vias de ser reformulada pelo Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI). Esse aspecto demonstra pouca atencdo dos membros pela missdo, essa
que ¢ norteadora dos proprios objetivos da instituicao.

Perguntados sobre quais seriam as principais caracteristicas que diferenciam a
instituicdo de outras de ensino superior na regido as respostas foram semelhantes, com um
forte atributo ao ensino democratizado (publico) e ao tripé de sustentacdo de uma
universidade: ensino, pesquisa e extensdo. Sobressaindo-se a énfase sobre a qualificacdo
docente como um diferencial positivo.

— “[...] primeiro que a universidade é publica e so temos outra que é federal a
UFTPR e as demais instituicBes sao privadas essa diferenca € fundamental pelo proprio
conceito de universidade e conducdo do conhecimento do ensino pesquisa e extensao,
diferentemente das outras [...].”

— “[...] a qualifica¢do de nossos professores é uma ponto muito positivo, ou seja,
numero de mestres, doutores e professores que estdo buscando suas qualificacdes, isto € um
grande diferencial [...] outro diferencial é a inser¢do da universidade na comunidade através
da pesquisa e da extensdo /...].”

Quanto ao sentimento de fazer parte da instituicdo, sentimento de pertenca,
verificou-se certo desapontamento por parte dos técnicos administrativos devido a questdes
estruturais e da propria cultura que se consolida e passa a ser percebida.

— “[...] me sinto uma pessoa realizada e satisfeita [...], porém com o passar dos
anos ha algumas insatisfa¢6es vao surgindo em virtude de vocé conhecer mais a instituicéo, a
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cultura organizacional da mesma, onde vocé comeca a questionar algumas politicas, passa-
se a sentir pressionado e desvalorizado com o trabalho que presta [...].”

Ja os docentes enfatizam que no inicio havia insatisfacdo e hoje conseguem discernir
0 contexto encontrado, de um campus novo cujo desempenho entende-se que dependa do
compromisso das pessoas que o fazem, dai a importancia da gestdo em dota-lo dos recursos
necessarios. Notando a melhoria nas condi¢cbes de estrutura de trabalho, percebem
perspectivas de transformacéo e sentem-se orgulhosos de fazerem parte dessa instituicao.

- “[...] em 2002 quando entrei tinha uma visdo bem pessimista [...] uma
universidade que tinha apenas um ano de consolidacdo, com uma caracteristica truculenta
[...] ndo a via como universidade, apds 2002 a universidade se organizou, comegou a ter uma
caracteristica de universidade, hoje me sinto muito bem, tenho orgulho e ndo tenho interesse
de sair [...] ”

Segundo Fernandes (2004) alguns autores argumentam que a identidade
organizacional possui uma natureza fluida, continua, adaptativa, ou seja, depende do modo
como 0s membros organizacionais interpretam os valores e as crengas essenciais da
organizacdo nos diferentes contextos com os quais eles se deparam em sua trajetoria.

Quando perguntados se 0s objetivos pessoais estavam em sintonia com 0sS
objetivos da instituicdo, apenas um entrevistado foi franco em sua resposta os demais se
desviaram do questionamento.

- “[...] acredito que sim [...], porém em alguns momentos surgem alguns
guestionamentos se esses objetivos pessoais ndo estdo sendo influenciados por uma
instituicdo que ndo tem valorizado principalmente as pessoas que desenvolvem as atividades
no campus [...] "

Segundo Brickson (2000) apud Fernandes (2004), quando a pessoa define-se
prioritariamente como um individuo, tende a ativar uma orientacao para a identidade pessoal,
a ser motivada pelo auto-interesse, a conceber-se em termos de suas caracteristicas e tracos
individuais e a avaliar-se por meio da comparagdo com 0s outros individuos.

A auséncia de respostas pode ser interpretada como a existéncia de discrepancias
entre 0s objetivos pessoais e 0s da universidade, sugerindo que ndo existe unidade no aspecto
“significados compartilhados”, ja que entre seus membros ndo se pode afirmar que ha um
elevado grau de comunhdo de interesses para com 0s objetivos institucionais.

Ao se questionar a existéncia de conflitos de interesses, ideologias ou de classes
entre os membros da instituicdo, percebeu-se que eles ocorrem entre docentes e entre docentes
e técnicos administrativos, como relatam alguns entrevistados.

- “[...] sim [...], porém na minha opinido no campus sdo bem evidentes porque
nesse quadro funcional existe pessoas de nivel intelectual muito elevado, pessoas com certo
grau médio de conhecimento e pessoas com apenas formacao basica, entdo existe um conflito
muito grande de interesses entre docentes e técnicos e até mesmo académicos [...] os
conflitos estdo presentes diariamente.”

— “[...] ha conflitos, na verdade ha uma disputa por espago frente a ideologias.”

H& evidéncias que interesses grupais sdo disseminados em disputas internas por
poder, essa € uma caracteristica marcante em organizagdes publicas, podendo interferir nas
crencas e valores dos membros, bem como trazer a tona uma crise de identidade
organizacional.

Quanto as crencas e valores todos foram unanimes em relatar que créem num futuro
melhor para a instituicdo que atenda o principio de ensino, pesquisa e extensdo e que 0S
valores sdo concebidos na forma de possibilidades de melhoramentos e incentivos
proporcionados pelo governo, fator esse que torna dificil a proatividade, todos percebem a
necessidade de mudangas, mas nao se sentem responsaveis para mudar.
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Cabe salientar que existe ainda outra crenca, como relata um representante dos
técnicos administrativos:

- “[...] a universidade proporciona uma formag¢do académica aos técnicos
administrativos sem influencia-los [...] os valores séo dispersos e influenciados pela politica
das gestoes eletivas. ”

Segundo Johann (2004, p.12) as organizagdes publicas sofrem um vacuo cultural, por
ndo existir a figura de um herdi fundador, resumindo-se em mito situacional de gestfes
temporarias, ndo havendo quem filtre ou decodifique adequadamente os valores emergentes
do ambiente externo, da sociedade que espera servicos de qualidade desse tipo de
organizacao.

Quanto a cultura da instituicdo, segundo o relato do representante dos técnicos
administrativos, é “pesada”, ha manipulagdes politicas e ideologicas, onde determinados
grupos influenciam o restante dos membros da institui¢do, formando uma preocupagao com o
futuro de seus cargos e isso fica evidente em época de consulta & comunidade académica
(eleicdo) fazendo com que haja um conflito entre grupos, modificando as suas relagdes
interpessoais e de comportamento, prejudicando os objetivos da instituicdo. Poder-se-ia
resumir numa cultura de interesses de alguns grupos que tentam manipular os demais com
ideologias e promessas, jogando uns contra 0s outros.

Foram verificadas que as pressdes externas estdo mais ligadas a administragdo
publica governamental em relacdo aos repasses de recursos para 0 campus e da sociedade em
relagdo & remuneracdo dos servidores em vista de ser muito superior a de mercado local.
Chama a atencdo que em todas as entrevistas ndo foram relacionadas questbes quanto a
concorréncia com instituices privadas que estdo em pleno crescimento e é visivel a sua forca,
afetando a demanda por alunos e interferindo no crescimento da instituicdo, visto que tém
mais agilidade em seus processos de criacdo de cursos e até mesmo em originar recursos.
Apenas um entrevistado argumentou certa dificuldade em relacdo as atividades de ensino em
virtude da concorréncia. Tal despreocupacéo, conduz para a reflexdo de que os dirigentes da
instituicdo pesquisada parecem estar em uma “redoma de vidro”, protegidas de forcas
externas, debrucando-se prioritariamente em assuntos que envolvem recursos governamentais
para sua manutencao.

De acordo com Johann (2004) a auséncia de foco no mercado pode levar a uma
“cultura da pessoa”, em que o individuo passa a se servir da estrutura e dos recursos
organizacionais, a possibilidade de alternancia politico-partidaria acaba sedimentando um dos
mecanismos mais perversos e disfuncionais ainda presentes nas organizacGes publicas: a
paralisia gerada pelo efeito orloff. *

6 Consideracdes finais

Através da pesquisa de campo efetuada na instituicdo de ensino superior publica
buscando evidenciar a identidade organizacional de seus membros, verificou-se que 0S
mesmos concebem a instituicdo com certo conservadorismo em relacdo as forcas externas,
pois ndo ha preocupacdo com o avango evidente de outras instituicdes de ensino superior e
com a demanda de académicos, sendo justificado pelo diferencial que a institui¢cdo volta-se
ndo s6 ao ensino, mas também em pesquisa e extensdo, 0 que ocasiona um sentimento de
diferenciagéo e exclusividade em suas atividades.

Considerando que, ao contrario da identidade individual que tende a pautar-se por
uma maior permanéncia, a identidade de qualquer organizagcdo deve estar estruturada para
mudar com relativa facilidade, no sentido de acompanhar o ritmo das transformacdes

! Temor de que um determinado evento se repita num futuro préximo, traduzido na mensagem “eu sou vocé
amanha”.
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ambientais, 0 que se percebe é uma certa apatia, caracterizando uma identidade de
estabilidade.

Na questdo da gestdo universitaria transita-se, entre outros, por caminhos do
eleitorismo conforme relatado, que faz subir ao topo - universitarios compromissados - com
teses nem sempre favorecedoras de avancos institucionais por serem, geralmente, mais
politicas que académicas e técnicas.

Outro aspecto a ser exposto € um sentimento paternalista entre a instituicdo e o
governo estadual, pois a mesma ndo gera receitas, dependendo de or¢camentos de recursos
provenientes do estado como mantenedor, caracterizando um certo comodismo, pois se é
publico cabe ao estado manter, 0 que muitas vezes prejudica os objetivos e a imagem da
organizacao.

Em sintese, € possivel afirmar que a identidade organizacional percebida do campus
analisado é uma identidade calcada em crencas e valores, estando centrada em pressupostos
de manutencéo de seu status quo, ndo avaliando de maneira real as forcas externas e correndo
o risco de conflito de ideologias internas que podem acarretar um choque cultural podendo
conduzir a uma crise de identidade pelos membros dessa instituicdo. Porém, deve-se levar em
conta que a instituicdo (campus pesquisado) é recente, onde a cultura e identidade estdo em
fase de consolidacédo, podendo ainda acontecer mudancas por forgas internas ou externas que
possam molda-la de maneira diferente, ainda sem a preponderancia dos objetivos pessoais
sobre os organizacionais e sem a complacéncia do corporativismo.

Essa analise e a compreensdo empreendida ndo tem a intencdo de esgotar o assunto, e
talvez seja prudente uma investigacdo mais acurada da cultura organizacional e da propria
identidade com uma amostragem maior, efetuando-se uma triangulacdo através de dados
quantitativos e qualitativos com as teorias existentes, para confirmar ou refutar as conclusoes
levantadas.
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