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RESUMO

ste ensaio ndo busca defender ou consolidar uma nogdo especifica de identidade,

ndo se detém a apresentar uma tradicdo teorico-epistemoldgica em particular, mas

objetiva explorar varias vias tedricas e epistemoldgicas, no intuito de sensibilizar os

estudiosos sobre a identidade nas organizagdes a multiplicidade de caminhos possi-
veis. Busca-se, assim, instigar caminhos para a pesquisa sobre identidade nos estudos
organizacionais, sugerindo “novas” possiveis orientagbes para o avanco do conhecimento
na area. Mais precisamente, trés idéias, aparentemente incompativeis entre si, sdao pro-
postas para estimular pesquisas futuras sobre identidade nas organizagdes. Tratam-se das
idéias de identidade pelo prisma da multiplicidade, da fluidez e da autonomia. Cada prisma
pode instigar pesquisas que a avancem em relacdo aos temas que interceptam as trés
idéias iniciais. Paralelamente, levantam-se algumas indagacbes, respondemos algumas
questdes e partilham-se outras tantas duvidas com o leitor.

ABSTRACT

his essay does not seek to support or consolidate a specific identity notion. We do

not present a theoretical and epistemological tradition in particular. Our goal is to

explore several theories and epistemological routes, in order to make organizational

identity researchers aware of the multiplicity of possibilities. In this sense, we aim to
instigate different ways of identity research in organizational studies, bringing “new” possible
orientations to the improvement of this knowledge field. In order to stimulate further studies
about identity in organizations, we propose three ideas, which at first seem discordant. We
suggest the study of identity according to the focus on multiplicity, fluidity and autonomy.
Each point of view can instigate researches improving knowledge on the relation between
the three ideas. At the same time, we call attention to some issues, we provide elements of
response to others, and we share many doubts with the reader.
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Introducio

A identidade é um tema que atrai pesquisadores de varias areas, como a
sociologia, a psicologia social, a antropologia e a psicandlise, e se revela axial no
que e no como o individuo valoriza, pensa, sente e faz em todos os ambitos societais,
o ambito organizacional sendo um deles. Mais recentemente, os estudos sobre
organizacdes abordam a questdo conservando, de certa forma, a diversidade de
prismas e perspectivas existentes no terreno das ciéncias sociais. Uma vez que a
pesquisa sobre identidade implica em saber lidar com a pluralidade de aborda-
gens, niveis de analise e campos tedricos, refletir e propor uma agenda de pesqui-
sa sobre a identidade nas organizacdes constitui tarefa de alto risco.

Este ensaio lida com tal risco de duas formas. Primeiro, ndo buscaremos de-
fender ou consolidar uma nogdo especifica de identidade. Segundo, ndo nos dete-
remos a apresentar uma tradigdo teorico-epistemoldgica em particular. Nosso obje-
tivo, é explorar varias vias tedricas e epistemoldgicas, no intuito de sensibilizar os
estudiosos sobre identidade nas organizacbes a multiplicidade de caminhos possiveis.
Buscamos, assim, instigar caminhos para a pesquisa sobre identidade nos estudos
organizacionais, sugerindo “novas” possiveis orientagbes para o avango do conhe-
cimento na area. Paralelamente, levantamos algumas indagacgdes, respondemos
algumas questbes e partilhamos outras tantas duvidas com o leitor.

Propositalmente, no intuito de ndo limitar nossa exploragdo de diversas vias
de pesquisa sobre identidade nas organizacdes, ndo nos fixaremos em uma defi-
nicdo especifica de identidade. Pelo contrario, exploraremos varias definicdes e
teorias - nem sempre compativeis epistemologicamente entre si -, visto que nos-
so proposito é captar e chamar a atengdo para a complexidade, multidimensiona-
lidade e pluridisciplinaridade inerente a esse campo de pesquisa. Acreditamos que
tal postura de abertura tedrico-epistemoldgica pode inspirar vias diferentes, mas
igualmente fecundas para futuras pesquisas sobre identidade nas organizagdes.

Este artigo estd estruturado em quatro partes, além desta introdugdo e da
conclusd@o. Na primeira parte, destacamos algumas tradigdes que influenciaram o es-
tudo sobre identidade nas organizagdes. Em seguida, apresentamos os estudos que
sustentam uma visdo da identidade como processo decorrente da multiplicidade. Na
terceira parte, discutimos a fluidez da identidade que fundamenta a fragmentagao da
identidade organizacional, a qual veio a tona no contexto pds-moderno. Na quarta
parte, abordamos a autonomia da identidade, considerando que a identificacdo se
manifesta em trés formas — a dominacdo, a exclusdo e a emancipacao -, além de
questionarmos o proprio conceito de identidade organizacional.

Tradicdes mo Estudo sobre
Identidade nas Organizacdes

Os estudos sobre o tema identidade derivam, em grande parte, da psicolo-
gia social, da sociologia, da antropologia, e sdo influenciados por diversas corren-
tes de pensamento e abordados em diferentes niveis de analise, desde o indivi-
dual ao coletivo, enfocando essencialmente o individuo e o processo socialmente
construido por meio do qual ele se relaciona com os outros (MACHADO; KOPITTKE,
2002). A area da psicologia social trata do tema como identidade pessoal, buscan-
do a construcdo individual do conceito de si. A identidade seria revelada por meio
da histoéria de vida particular de cada um em suas relagdes com os outros (KRAUS,
2000). Por sua vez, a sociologia vé a identidade como algo social, baseada na
interacdo e reconhecimento interpessoais (BERGER; LUCKMAN, 1985). J& a antro-
pologia, conforme Cavedon (2003), ressalta a existéncia da identidade cultural de
cada povo, que estaria ligada a trés fatores principais: histérico, linglistico e psi-
cologico. Assim, agir sobre esses fatores significa modificar a personalidade cultu-
ral, seja coletiva ou individual, e até provocar uma crise de identidade.
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Segundo Hall (2003), as abordagens tedricas sobre o estudo da identidade
tiveram grande influéncia, depois da segunda metade do Século XX, de pensado-
res como Marx, quando os estudos passam a rejeitar uma esséncia universal do
homem. Outrossim, o autor menciona Freud e Lacan, e a introdugdo da nocao da
formacao inconsciente do sujeito e de sua constante incompletude. Por fim, o au-
tor aponta, também, a influéncia de Saussure, ou seja, da lingulistica, que entende
a identidade como processo aberto, fruto da relacdo com os discursos e, principal-
mente, com o discurso de outros.

No campo da psicologia, Kraus (2000) estuda o desenvolvimento da iden-
tidade como uma colcha de retalhos formada pelos variados mundos vividos de
cada individuo. Assim, o autor parte da concepcdo de que a rede social ndo mais
garante o entendimento total da identidade, tendo em vista o fenébmeno crescen-
te de individualizacdo e seu papel importante na construgdao do si nos variados
mundos vividos. Portanto, os agentes construtores da identidade ndao mais seriam
sociais, mas, sim, o préprio sujeito, ao experimentar situacGes diferenciadas e
ambiguas ao longo da vida. Isso levaria a um processo de investigacdo altamente
individualizado, baseado na construcdo de biografias, que estariam em constante
processo de reconstrucdo e modificacao. O objetivo ndo mais seria fixar certo status
de identidade, seria, na verdade, tragar as linhas do processo de identidade, acom-
panhando sua realizacdo e avaliagdo individual. Ainda na perspectiva psicolégica,
Lucius-Hoene (2000) vé o processo de investigacdo da identidade pessoal basea-
do ndo na histéria de vida, mas na forma como o entrevistado entende o processo
de comunicacdo durante a entrevista e como ele exterioriza suas meméorias e
experiéncias. Para o autor, ao narrar sua autobiografia, o individuo constréi e
apresenta um conceito especial de si mesmo e de seu mundo, com suas ferramen-
tas narrativas e retdricas, revelando, assim, sua propria identidade.

De maneira distinta da perspectiva psicoldgica, na concepgao socioldgica,
a identidade é entendida como fruto de um processo de interagdo em multiplas
realidades, que sdo apreendidas num continuo de tipificacdes e significacdes com-
partilhadas. As identidades sociais seriam formadas pela pratica e posicionamento
mutuo entre os sujeitos. Elas seriam formadas, também, por direitos normativos,
obrigacbes e sancles que acabam por constituir papéis a serem assumidos. As-
sim, a identidade social é mais do que a concepcao individual de si mesmo, pois
esta depende do reconhecimento e legitimacdo dos outros que compdem a reali-
dade social do sujeito (BERGER; LUCKMAN, 1985). Partindo dessa perspectiva, a
identidade torna-se, fundamentalmente, um conceito relacional e comparativo. As
pessoas tenderiam a se classificar em varias categorias sociais, desempenhando
variados papéis que permitem aos individuos se localizarem ou definirem a si mes-
mos como partes do ambiente social. Estas seriam as bases da Teoria da Identi-
dade Social (HOGG; TERRY, 2001).

Os estudos da identidade relacionados as organizagdes, em sua maioria,
incorporam essa nogdo relacional (ALMEIDA, 2005). O individuo, inserido na estru-
tura organizacional, constréi sua identidade em relagdo a organizagcdo e a outras
categorias subjacentes, como o grupo de trabalho, de uma unidade, departamento,
de um grupo da mesma idade, de pequenos grupos com caracteristicas proprias.
Assim, cada membro da organizagdo interage pessoal e simbolicamente com ou-
tros, formando e reconhecendo identidades. Para Fiol et al. (1998) e Hatch e Schultz
(2004), a identidade sempre é definida em relacdo a um sistema de significacOes,
valores, ideologias, enfim, em relacdo a uma ou varias culturas. Nesse sentido, a
identidade de uma organizacdo sempre é afetada pelas significacdes culturais
que perpassam as empresas e, como colocam Borzeix e Linhart (1996), varia de
acordo com as situagles e a histéria dos atores organizacionais.

Ja na década de 1970, o socidlogo Sainsaulieu (1977) estudou tais aspec-
tos da identidade. A partir de inUmeras entrevistas junto a operarios, técnicos e
gestores, foi possivel perceber as marcas significativas que as organizagdes impri-
mem nas relagdes profissionais e pessoais, bem como nas representagdes elabo-
radas acerca do trabalho. O autor observou como as identidades coletivas podem
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ser moldadas e transformadas pela experiéncia do trabalho, ja que sdo processos
de acesso ao outro e a si mesmo, simultaneamente. Em suas pesquisas mais
recentes, Francfort et al. (1995) propdem cinco modelos identitarios que sdo re-
presentados por cinco tipos de organizagGes: a organizagdao comunidade, a orga-
nizacdo dual, a organizacdo moderna, a organizacdo burocratica e a organizagao
em crise. Cada tipo permitiria a construgdo de identidades especificas no trabalho.

No que tange a identidade organizacional, Albert e Whetten (1985) pro-
pdoem uma nocdo que se torna relativamente dominante. Grande parte dos estu-
dos sobre identidade nas organizagdes tem se baseado no artigo seminal desses
autores, 0s quais a conceituam como resultante de um conjunto de afirmativas
sobre os atributos centrais, distintivos e duradouros da organizagao. Entretanto,
as investigacbes empiricas sé se iniciaram em 1991, com os trabalhos de Dutton e
Dukerich (1991) e Gioia e Chittipeddi (1991). Esses estudos buscavam obter um
consenso seguro e estdvel para que os atores sociais estabelecessem alguma
ligacdo de atributos presentes na organizagdo em que trabalhassem, mediante
as respostas a seguintes questdes: O que é esta organizagdo? Que aspectos a
distingue? Qual sua histéria? Ou seja, qual a sua identidade? Esta, nesses estu-
dos acima mencionados, representa o que os individuos acreditariam ser suas
caracteristicas, e a imagem descreveria o que os “atores” organizacionais “acha-
riam” que os de fora pensam sobre eles, sendo, entdao, a imagem uma interpreta-
gao do pensamento de outros e um esforgo da organizagdo em expor a sua iden-
tidade para o ambiente (identidade projetada). O interessante a se destacar é
que, nesses trabalhos, generaliza-se o que a alta administragdo descreve como
identidade, ocultando-se a existéncia dos outros atores organizacionais. Ocul-
tam-se possiveis diferenciacdes e fragmentacdes da identidade.

Outras abordagens sobre a identidade tém se concentrado menos na iden-
tidade organizacional e mais na formagao da identidade individual dentro das or-
ganizagbes. Nesses casos, a identidade refere-se a grupos de individuos, a pro-
cessos de identificacdo e formas de subjetividade e (KNIGHTS e WILLMOTT, 1985,
1989; ASHFORTH e MAEL, 1989; ALVESSON e WILLMOTT, 2002; SVENINGSSON e
ALVESSON, 2003). Em tais abordagens, a identidade é considerada a partir dos
“processos pelos quais as identidades individuais sdo construidas nas organiza-
coes” (BROWN, 2001, p.114).

Glynn e Abzug (2001) propdem uma retrospectiva teorica sobre os estu-
dos organizacionais em identidade. Esses autores caracterizam duas grandes
abordagens teodricas. A primeira perspectiva enfatizaria os atributos organizacionais
na construcdo da identidade da empresa e dos individuos, considerando-se para
isso as caracteristicas que lhe sdo centrais, distintas e duradouras. Carrieri (2002)
acrescenta uma tbénica no processo de construcdo, sugerindo que a identidade
deixaria de ser focalizada como imposta por uma alta administracao e seria conce-
bida como uma construcdo social pelos diferentes grupos organizacionais. Ja a
segunda perspectiva seria relacional e enfatizaria o processo pelo qual a identida-
de remeteria a organizacdo a uma determinada circunscricdo espago-temporal,
cuja configuracdo dos atributos internos voltar-se-ia para o nivel inter-
organizacional, e evidenciaria como a identidade transcenderia os limites
organizacionais. Ao final, as duas perspectivas se complementariam.

Para autores como Chanlat (1992), a identidade coletiva emerge a partir
das relagdes entre os individuos, quando da formacdao dos grupos sociais. Nesses
grupos, cada individuo seria responsavel por representar um determinado papel,
uma fungdo social dentro do grupo, o que implicaria na nogdo de pertencimento
coletivo, num sentimento de filiacdo. J& para Hatch e Schultz (2002), a identidade
organizacional é coletiva no sentido de ser uma representacdao compartilhada.
Segundo essas mesmas autoras, o conceito de identidade organizacional tem suas
raizes nos estudos relacionados a formagdo de identidade presentes na filosofia,
psicologia, sociologia e antropologia.

Como base para as pesquisas associadas a identidade organizacional na
ciéncia da administracdo, é importante destacar as contribuices dos socidlogos
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Cooley (2004) e Mead (2004). Cooley (2004) afirmou que sociedade e individuali-
dade ndo constituem fendmenos separados. O autor lanca a contribuicdo do con-
ceito de identidade como resultado da percepcdo de como os outros nos enxergam,
além de associar a identidade como uma construgdo linglistica, discursiva, o que
torna a construgdo da identidade um processo resultante de formagdes discursivas.
Por exemplo, Phillips e Hardy (1997) analisaram a construcdo discursiva da identi-
dade de refugiados, explicando como diversas organizacdes desempenham um
papel importante na construgdo discursiva de tal identidade.

Se a linguagem ndo é, em si, criadora de identidade, ela funciona como
veiculo que conduz ao processo de formacgdo de identidades, uma vez que é
por meio delas que os individuos se expressam e se posicionam, de maneira
convergente ou divergente (BORZEIX; LINHART, 1996). Assim, comunicar seria
uma forma de transformar a realidade, reconstruindo-a por meio da lingua-
gem que é um “ativo” ndo sé de reproducdao, mas de producdo das relacoes
sociais. Na interacao social no trabalho, a identidade coletiva seria revelada,
sobretudo, em situagdes de conflito, pela acdo, expressa essencialmente pela
fala (ou plano de expressao), atrelada, por sua vez, a um determinado con-
texto histérico e cultural, podendo ser revista, alterada ou ratificada conforme
as mudancas nesse contexto.

Hatch e Schultz (2002) aprofundam a teoria proposta por Mead (2004)
referente a relacdo entre “eu” e “mim”, analisando-a no contexto organizacional.
As autoras associam essas duas categorias de Mead as categorias de identidades
organizacionais e imagens organizacionais, propondo uma dindmica fundada em
quatro processos dindmicos: espelhamento (a identidade espelha as imagens dos
outros), impressionamento (a identidade expressa deixa impressdes nos outros),
reflexdo (a reflexdo enraiza a identidade na cultura) e expressdo (a identidade
expressa entendimentos culturais). Ao se entender a identidade por meio da di-
namica entre esses quatro processos, seria possivel entender como a identidade
é criada, mantida e transformada.

Além disso, Freitas (1999, p.6) coloca que o status e o reconhecimento
profissional seriam elementos constituintes da identidade do individuo, e o valor
deste seria mensurado pela sua “filiagdo” a uma determinada organizagdo, assim
“[...] a identidade profissional torna-se a identidade pessoal”. Esta mesma autora
considera que, atualmente, as sociedades vém sendo atravessadas por crises
culturais e de identidade, e as organizacGes tém buscado suprir essas caréncias,
aparecendo “como grande, potente, nobre, perfeita, procurando captar os anseios
narcisistas de seus membros e prometendo-lhes ser a fonte de reconhecimento,
de amor, de identidade, podendo preenché-los e cura-los de suas imperfeicdes e
fragilidades” (FREITAS, 2000, p.9).

De fato, Carrieri (2001, p.35) afirma que “[...] na busca por sua identidade,
na interagdo com o ambiente, os individuos, grupos e organizacdes sao induzidos
a introjetarem simbolos, valores, signos, mitos e histdrias que vao confirmando ou
reforcando uma cultura e uma identidade que, muitas vezes, nao Ihes pertence”. A
identidade coletiva, tanto dos grupos, quanto das organizagdes, seria construida
a partir da interacdo dos individuos. A construcdo das identidades organizacionais
estaria baseada num processo dialético de interpretacdo, reconhecimento e
legitimacdo referenciados em outros agentes: os individuos, grupos, organiza-
cdes ou grupos de organizacles, todos dispersos no macro ambiente social e
institucional.

Vasconcelos e Vasconcelos (2000), assim como Silva e Nogueira (2000),
observam que a identidade envolve um sentimento de pertencimento, de unicidade
do individuo em relacdo ao grupo e de continuidade histérica, ou seja, de duracdo
ao longo de um determinado periodo de tempo. Esses autores asseveram que o
individuo, ao mesmo tempo em que se reconhece por suas semelhangas consigo
mesmo, o faz por suas diferencas em relagcao aos outros, resultando, assim, a
identidade de um processo dialético de identificacdo e diferenciacdo expresso,
sobretudo, nas relagdes sociais.
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Por outro lado, Sainsaulieu (2001) destaca que a identidade profissional,
bem mais do que a identidade organizacional, aparece cada vez mais como
determinante. O centramento mais na carreira do que no investimento subjetivo,
a longo prazo, em relagdo a uma organizagao, torna-se um meio de enfrentar o
risco da mudancga acelerada imposta pela pressao modernizante. Ndo se trata, no
entanto, de uma volta as tradicdes profissionais corporativas, como aquelas da
Idade Média. Segundo o autor, esta exaltacdo a identidade profissional se pauta
pela experiéncia da relacdo aos servicos prestados para outros, pela descoberta
de valores empreendedores. Pauta-se, também, pelo discurso da empregabilidade
e pela emergéncia da logica de carreiras n6mades (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).
Assim sendo, poderiamos pensar que o centro de gravidade da identidade estaria
se deslocando do ambito da organizacdo para o ambito de trajetérias profissio-
nais individuais?

A Multiplicidade da Identidade

Carrieri (2001; 2002), baseado em autores como Albert e Whetten (1985) e
Alvesson (1998), considera que para tais autores existiria, na Teoria Organizacional,
duas perspectivas para o estudo da identidade: a holografica e a ideografica. Pela
primeira, a identidade existente e predominante seria a da alta administragao, e
ela percorreria toda organizacdo, podendo ser evidenciada em qualquer parte
desta. J& a segunda perspectiva considera a identidade multipla, isto é, pode-se
estudar identidade pela pesquisa em cultura nas organizagdes; desse modo, po-
deria haver ndo uma identidade, mas varias (BORZEIX; LINHART, 1996; NKOMO;
COX JUNIOR, 1996; ALBERT, 1998). Assim, existiria a identidade dos grupos, dos
individuos e da alta administracdo. Para Carrieri (2002), essa perspectiva é coe-
rente com a abordagem de Martin (1992) a respeito do estudo de cultura. Tanto
se pode falar de uma identidade integradora, patrocinada pela alta geréncia, que
supde uma identidade homogénea, duradoura, Unica, passivel de ser criada e
modelada, como, também, de identidades grupais e de uma identidade fragmen-
tada da organizagao.

Alvesson (1998), Dutton e Durkerich (1991), Balmer e Wilson (1998) asse-
veram que o estudo da identidade hologréafica e integradora parece ser o mais
difundido na Teoria Organizacional. Para esses autores, o estudo da identidade
integradora traz, também, o conhecimento da imagem da organizagdo. A identida-
de, nesses estudos, representa o que os “membros” acreditam ser suas caracte-
risticas, e a imagem descreveria 0 que os “atores” organizacionais “acham” que
os de fora pensam sobre eles. A imagem &, entdo, uma interpretacdo do pensa-
mento de outros e um esforco da organizagdo em expor a sua identidade para o
ambiente.

Ashforth e Johnson (2001), ao defenderem a presenca de multiplas identi-
dades nas organizagdes, classificam uma identidade de ordem superior como a
responsavel por uma estrutura de referéncia, independentemente do trabalho
especifico dos integrantes, de cunho abstrato, associada a missdo e a pressupos-
tos basicos; e outras identidades de ordem inferior, ligadas a grupos de trabalho
e a posigdes na estrutura organizacional que caracterizam homogeneidade na
promogao de objetivos comuns, configurando, assim, identidades locais. Essa
pluralidade diria respeito, também, as identidades compartilhadas pelos membros
de determinados grupos e categorias, no ambiente organizacional.

Para autores como Nkomo e Cox Junior (1996), a dimensdo simbdlico-cultu-
ral é historicamente construida e, por isso mesmo, estd sempre sujeita a contradi-
cdo e ambiglidades no decorrer da vida de um grupo, de uma organizagao. Assim,
as identidades de uma dada organizacao poderiam variar ao longo de sua exis-
téncia, conforme a (re)construgdo simbdlica, baseada nas representacdes e valo-
res socialmente compartilhados pelos diversos atores organizacionais. Nesse sen-
tido, Carrieri (2001) ressalta que tanto o contexto externo da organizagdo, como
o interno devem ser estudados para que se possa compreender as transforma-
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c¢Oes ocorridas nas identidades, nos valores, normas e nos processos de interacdo
dos individuos, dos grupos, das organizacbes, e entre eles.

Ha certo consenso entre os académicos de que a diversidade organizacional
se refere a questdo de identidades, com base na filiagdo em grupos sociais e
demograficos, e de como as diferentes identidades afetam as relacdes sociais nas
organizagdes. Nkomo e Cox Junior (1996) argumentam que as definigdes de diver-
sidade e identidade podem ser resumidas em duas categorias: a) as restritas,
com énfase na raca, etnia e género; e b) as amplas, nas quais se incluem fatores
como historia, formagdo educacional, estilo de vida, origem demogréfica, ou qual-
quer situacdao em que os atores nao sdo semelhantes em relagcdo a algum ponto.
Assim, as primeiras tendem a enfocar apenas um aspecto da identidade, enquan-
to as segundas consideram todas as diferengas existentes entre as pessoas,
mostrando que todos sao diferentes.

Nessa Otica, a identidade é percebida como um construto complexo,
multifacetado e sujeito as contingéncias temporais. Tal complexidade fica, ainda,
mais evidente quando se reconhece, em sua continua construgdo, a interacdo de
uma identidade com outras. Nesse sentido, pode se considerar que € por meio da
interacdo com o outro que o individuo configura sua identidade, e esta é, simulta-
neamente, uma forma singular e plural de se posicionar em relagdo aos outros,
baseada essencialmente na dualidade. Segundo Rodrigues (1997) e Carl e Carrieri
(2004), o processo de construgdo social passa por critérios de decisdo, pela visdao
de mundo, por experiéncias do individuo e respostas que ele tem de si e que os
outros Ihe ddo sobre suas agdes, o que resulta em um reconhecimento social, por
meio da identidade.

Para Nogueira (2000, p.93), “[...] as pessoas configuram e estruturam a
sua realidade como num processo de representacdo”. Essa idéia enfatiza o papel
do sujeito, no qual o individuo conscientemente contribui para a criacdo de seu
mundo, existindo, assim, uma vinculagdo entre estruturas e processos da organi-
zagdo de idéias e crengas. Essa vinculagdo seria determinada pela combinagdo de
estruturas prescritivas, ja dadas, com interacbes emergentes, nas quais os ato-
res organizacionais reafirmam ou subvertem os usos e significados daquelas. Dessa
forma, ao se referir ao termo identidade organizacional, pode-se balizar tanto em
elementos internos, quanto nos externos a organizagdo, a fim de descobrirmos as
caracteristicas que compdem sua identidade. Estas atravessariam e, simultanea-
mente, estariam sendo permeadas por valores, crencgas, mitos, idéias e represen-
tacOes sociais, cujos significados seriam, comumente, compartilhados pelos ato-
res organizacionais. Configuram, assim, uma atmosfera simbdlica, passivel de ser
transformada a medida que esses atores refutassem ou incorporassem novos
significados, estimulos, pressdes ou regras oriundas do ambiente organizacional.

Vale ressaltar que essa interacao entre identidade e ambiente passa pela
construcdo e reconstrucdo de identidades, através de processos de mudanca
organizacional que estariam baseados nas (e legitimados pelas) imposicdes do
ambiente institucional; ao mesmo tempo em que os préprios individuos contribui-
riam para (re)construir os significados socialmente compartilhados pelos diferen-
tes membros e organizacdes que constituem esse ambiente, reorientando-os para
o ambiente institucional (ELSTER, 1994). Esse ambiente teria uma fungdo continua
de retro-alimentar a si e aos membros e organizacdes que o compdem, emanando
e ditando novos significados.

A Fluidez da Identidade

Em 1996, e também em 2000, Stuart Hall perguntava “Quem precisa de
identidade” nos dias de hoje, em um mundo denominado de pds-moderno, em
uma modernidade liquida (BAUMAN, 2005). Onde tudo é fugaz, quem precisa de
identidade? De uma identidade cunhada em época passada de grandes organiza-
cOes, onde a carreira era relativamente estavel e duradoura? Pode-se pensar em
identidade em época de “carreiras ndomades”, sem fronteiras (“boudaryless”), de
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cultura individualista pautada pela empregabilidade e pelas multiplas formas de
flexibilidade e individualizacdo da relacdo empregaticia? Como apontou Bauman
(2005), no mundo pés-moderno, as formas sdo fluidas com elementos de des-
organizacdo, onde o trabalho ndo mais é o construtor da ordem, o alicerce da
construcao de uma identidade social. O discurso da imaterialidade do trabalho
ndo suportaria a construcdo de uma unica identidade, seja ela pessoal e até mes-
mo organizacional. Os estudos sobre identidade, entdo, segundo a proposta tan-
to de Cuche (1996) como de Hall (1996, 2000, 2003), deveriam adotar um conceito
mais operatério para a analise da identidade: o de identificagdo.

Além disso, ndo podemos esquecer que conceituagdes de identidade como
fluida apdiam-se nos crescentes estudos organizacionais que questionam a soli-
dez de objetos organizacionais. Ainda que organizagdes e seus variados aspec-
tos sejam, frequentemente, construidos como sélidos, recentes perspectivas so-
bre organizacdes tém evidenciado cada vez mais a fluidez que lhes é inerente
(GHADIRI e DAVEL, 2006; DAVEL e VERGARA, 2005; WATSON, 2002). Por exemplo,
Ghadiri e Davel (2006) propdem um modelo de compreensao “proximal” ou fluido
dos microprocessos de reconstrucao da identidade nas organizacdes. Estudos
sobre a construcdo e reconstrucdo da identidade, enquanto processo continuo,
tém se tornado cada vez mais familiares para os estudos organizacionais (ALVESSON
e WILLMOTT, 2002, 2001; PHILLIPS e HARDY, 1997; KARREMAN e ALVESSON, 2001;
CZARNIAWSKA, 2000).

Com base em desenvolvimentos tedricos que concebem a identidade como
uma realizacdao social, considera-se a identidade como produto em mudanca con-
tinua, em perpétuo processo de ajuste e reconstrucdo. Isto, pois, leva em conta
tudo aquilo que é expresso, voluntariamente ou ndo, em relacdo ao portador da
identidade, considerando-se tudo que é evocado por tais expressdes (GHADIRI;
DAVEL, 2006). Sob essa perspectiva proximal, a identidade nas organizacdes pode
ser vislumbrada como um resultado pontual, parcial, contextual e temporario de
um continuo processo interminavel de reconstrucdo. Além disso, a nogao de iden-
tidade como produto derivado de um processo continuo de reconstrucdo é inti-
mamente associada aos processos narrativos. Dito de outra forma, a identidade
fluida decorre de um processo continuo de narracdo em que tanto o narrador
como a audiéncia formulam, editam, aplaudem e refutam varios elementos dessa
narrativa constantemente produzida (CZARNIAWSKA, 1997, 1998).

No tocante a dimensao fluida da identidade, Cuche (1996) distingue a con-
cepcao objetiva da subjetiva. Na concepcgdo objetiva, se considera a identidade
como algo tratavel por meio de uma descricdo, baseada em certo niumero de crité-
rios determinantes, objetivos e estruturais. Um exemplo sdo as categorias de-
senvolvidas por Albert e Whetten (1985) - distintividade, centralidade e permanén-
cia - as quais possibilitam a instrumentalizacdo de modelos de andlise estaveis.
Na concepgao subjetiva, defendida por Cuche (1996), o estudo da identidade de-
veria ser substituido pelo estudo das identificacdes. Essa nova referéncia identitaria
estaria em contraposicdo a rigidez, estabilidade, durabilidade, centralidade.

Frequentemente estudada com base na Teoria da Identidade Social, a cate-
goria da identificacdo refere-se a um “reconhecer” (eu sou), a uma demonstracdo
de afinidade e atragdo que resulta em um processo de internalizacdao e de incor-
poracdo de crencas, valores, atitudes (ASHFORTH; MAEL, 1989). “Nas identifica-
¢Oes adquiridas o outro entra na composicdo de si [...] A identidade é feita dessas
identificagdes com valores, normas, ideais, modelos e herdis, nos quais a pessoa
e a comunidade se reconhecem. O reconhecer-se no contribui para o reconhecer-
se com” (RICOEUR, 1992, p.147). Nas organizacgdes, os processos de identificacao
podem ser, frequentemente, associados aos processos de lideranca, ja que os
dois conceitos sdo afins (DAVEL; MACHADO, 2001).

O foco nas identificagcbes é, muitas vezes, adotado em pesquisas sobre a
fragmentacdo identitdria. A andlise da fragmentacdo identitaria possibilita ver a
realidade constituida de uma série de presentes (sem passados e futuros) nao
relacionados no tempo (e no espago), na qual os individuos desenvolveriam inu-
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meras aparéncias superficiais, “vestiriam” identidades como quem veste roupas.
A era pés-moderna propde ao sujeito que crie varias identificagdes para o mundo
fragmentado. Nessa era, mais opgoes identitarias sdao disponiveis, mais tolerdncia
a diversidade identitaria é demonstrada e mudancas identitarias se tornam mais
freqlientes ao longo da histéria de vida de cada um (HARVEY, 1992; BAUMAN,
2005). A esse individuo é dada a falsa chance de criar um “guarda-roupa” de
identificagGes, reduzindo os lastros como a histéria da familia, relagbes sociais,
politicas e culturais. Autores como Cova (1997) apontam que os individuos pds-
modernos estao enfraquecidos dos lastros modernos, das amarras modernas. Os
lastros sociais, politicos, histéricos sdo negados pelo discurso dominante. A alie-
nagao historica, social e politica é vista como propulsora de uma identificagcdo em
que o consumo da classe dominante é o desejado, mas nunca alcancado.

Para Bauman (2005), o “vestir a camisa” é uma metafora moderna, por que
as organizagdes deveriam hoje esperar lealdade de seus empregados, quicd con-
sumidores? Para que correr atrds de uma pretensa fidelizacdo dos clientes? As
estruturas organizacionais e as rotinas gerenciais, cada vez mais fragmentadas,
nao agregariam mais a retencdo de habitos, lealdade aos valores organizacionais.
Para o autor, a construcao de uma identidade seria uma luta constante contra
dissolugcdao e a fragmentacdo, numa era liquido-moderna que ndo possibilita mais
o desenvolvimento da confianga, nem mesmo no local de trabalho. A identidade
organizacional seria, também, uma luta contra a dissolugdo, pois uma vez frag-
mentada como poderia voltar a uni-la novamente? A impossibilidade de uma orga-
nizacdo em desenvolver uma identidade para poder orientar a conduta de seus
diversos atores organizacionais tornaria, sob essa otica, o estabelecimento e a
permanéncia de uma identidade organizacional esforgos insustentaveis.

Dessa forma, estabelece-se um paradoxo. Por um lado, o individuo em um
contexto pés-moderno, ao perder os referenciais aos quais estava habituado,
como a familia e o Estado, busca nas organizacdes novas formas de identificacao,
estando sujeito a ter sua identidade individual absorvida pelas mesmas, ao ser-
vir-se das identidades “disponiveis” como quem troca de roupa. Por outro lado,
justamente porque hd uma grande fragmentacdo, ele ndo é fiel a nenhuma das
identidades das quais se serve, o que impacta sua lealdade a organizagdo. Assim,
se antes o individuo era absorvido pela organizacdo que captava seus anseios de
projecdo identitaria, hoje ele seria impelido a abandonar esta fonte de reconheci-
mento assim que surge uma forma mais atrativa de seducdo identitaria. As identi-
ficacbes vao se tornando cada vez mais multiplas e fragmentadas a medida que a
carreira é povoada por trabalhos em varias organizagdes, sejam estes mais ou
menos temporarios e provisorios.

No plano organizacional, a agenda de estudos sobre a fluidez da identidade
condiz com os discursos atuais da importancia crescente dos stakesholders, e da
organizagdo que precisa identificar-se com seus varios publicos (inclusive o publi-
co interno, outrora chamado de trabalhadores, funciondrios, empregados), bem
como com a idéia de organizacdes e carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU,
1996). Se hoje ainda sdo publicos, amanha talvez sejam tribos (COVA, 1997;
MAFESSOLI, 1996). A organizacdo pos-moderna lidard com tribos de consumido-
res de diferentes aspectos. A fluidez dos tempos faz com que as identificagOes
para com a organizagdo sejam também fragmentadas. As organizagdes precisari-
am administrar as varias formas e fontes de ligacdo do sujeito pés-moderno para
com ela, como, por exemplo, o consumo, a producdo sustentavel, o trabalho, a
responsabilidade social etc. Aqui se ressalta a importancia de outras possibilida-
des de estudo (e gestdo) como a identidade projeta a imagem e a reputacgdo.

A identidade projetada poderia ser definida como aquela que é formulada e
divulgada pela alta geréncia, utilizando os canais de comunicacdo e técnicas de
gerenciamento de impressdes com o intuito de criar a identidade coletiva da orga-
nizacdo (DUTTON e DURKERICH, 1991; CARRIERI, ALMEIDA e FONSECA, 2004;
ELSTAK e RIEL, 2005). Nessa abordagem, generaliza-se o que a alta administra-
cdo descreve como identidade (a ser projetada) e imagem, ocultando-se a exis-

0&s - v.15 - n.45 - Abril/Junho - 2008 135



Alexandre de Padua Carrieri, Ana Paula Paes de Paula & Eduardo Davel

téncia dos outros atores organizacionais e, conseqlentemente, a diferenciacdo e
fragmentacdo da identidade e da imagem. Essa perspectiva se mostra predominan-
temente na alta administragdo; assume a posicao de que as organizagdes poderi-
am ser afetadas e, até mesmo, transformadas por meio da comunicagdo. Esta, por
sua vez, poderia influenciar a percepcao dos individuos membros daquela organiza-
gao, no sentido de os levarem a mudar a imagem interna e externa da organizagao.
Considerando que a identidade projetada e a imagem organizacional po-
dem ser apenas resultados de identificagdes gerenciadas pela alta administragao,
a possibilidade de descrever a identidade organizacional ficaria reduzida aos pro-
cessos de gestdo de duas “varidveis”. A identidade projetada e a imagem devem
ser vistas, entdao, como construtos que auxiliariam a compreensdo da relagdo en-
tre a interpretacdo das situacdes contextuais e o tipo de agdo dos atores sociais
com relacdo as identificacGes proporcionadas pela acdo das organizagdes. Assim,
se, em um mundo pdés-moderno, as organizagdes conseguissem cada vez mais
influenciar a percepcdo dos individuos, proporcionando identificacdes para com
elas e, por extensdo, controlar a reacdo desses mesmos individuos, pode-se su-
bentender que, por meio das identificagdes com suas identidades projetadas e
imagens, essas organizacoes teriam fluidas respostas em relacdo as suas acdes e
posturas, corrigindo-as (ou ndo) e legitimando-se perante seus publicos.

A Autonomia da Identidade

O resgate tedrico realizado até o momento demonstra a existéncia de uma
identidade individual, centrada no sujeito, a qual se define na interagdo entre sua
subjetividade e o meio social e uma identidade organizacional, fundada na nocdo
de identidade coletiva. Esta emerge da formacdo de grupos sociais, em relagao
aos quais o sujeito identifica seu papel e desenvolve um sentimento de filiacdo e
pertencimento. A existéncia desses dois eixos coloca uma clivagem fundamental
para os estudos organizacionais e traz a tona quest8es importantes para a evo-
lugdo do conhecimento no campo. Entre a identidade individual e a identidade
organizacional se coloca a problematica levantada por Freitas (1999, 2000) quan-
to ao risco que o individuo corre de ser absorvido pela organizacdo, ao converter
a identidade pessoal na identidade profissional e, assim, identificar-se com ela.
Como ja colocamos anteriormente, em que pese a falta de fidelidade a organiza-
cdo causada pela fragmentacdo pds-moderna, o individuo continua sendo seduzi-
do pela possibilidade de projetar sua identidade nas organizagdes.

E perfeitamente compreensivel que o individuo procure pertencer a uma
coletividade, mas isto ndo pode significar um obstaculo para o desenvolvimento
de uma identidade individual autdbnoma. Em outras palavras, o individuo deve se
reconhecer enquanto sujeito e ndo como um mero ator organizacional, ou seja,
sua possibilidade de agir em fungdo de sua subjetividade depende dele conseguir
transcender o desempenho de papéis. Isto quer dizer que sua identidade indivi-
dual precisa subsistir para além da identidade organizacional, ou seja, é necessa-
rio que se preserve sua capacidade de existir enquanto sujeito, independente-
mente de pertencer ou ndo a uma coletividade. Ndo que tal sentimento de filiagao
seja negativo: o problema reside no fato de o individuo se desestruturar enquan-
to sujeito quando perde esse referencial de projecao identitaria.

No campo das organizacdes, principalmente nos estudos organizacionais
criticos de lingua francesa, inUmeras pesquisas vém discutindo a problematica do
individuo preso a organizagdo. Entre elas, destacam-se, principalmente, os traba-
Ihos da corrente da andlise psicossocioldgica (CHANLAT, 2006), como os realizados
por Pages et al. (1987), Amado (2000) e Enriquez (2000), os quais apontam o
quanto a identificagdo do individuo com a organizagdo pode se dar como forma de
dominacgdo. Enriquez (2000), sintoniza-se com a questdo da fragmentacdao pds-
moderna ao afirmar que os individuos bem sucedidos nas organizacGes, portado-
res de um ego grandioso e de uma identidade supostamente compacta, adotam
identidades multiplas segundo as situacdes e interlocutores, adquirindo um falso
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self e uma personalidade if. Amado (2000) alerta para a armadilha da coesdo
organizacional como ilusdao coletiva através da qual os individuos consideram a
organizagcao como um todo unificado e aconflitual, que substitui o ideal de ego,
projetando nela sua identidade. Pagés et al. (1987) chama atencdo para o feno-
meno da autonomia controlada que permite a expressao da identidade, mas ao
mesmo tempo programa, enquadra, canaliza e assimila a subjetividade do indivi-
duo de acordo com as regras da organizacgao.

No Brasil, alguns autores compartilham, e mesmo antecipam, algumas des-
sas visOes, especialmente Motta (2000), Tragtenberg (1980) e Ramos (1981). Motta
(2000) baseia-se no campo da psicandlise e na obra de Eugéne Enriquez, para
denunciar novas formas de controle organizacional, como, por exemplo, o controle
pelo amor, que se expressa através da total identificagdo do individuo com a orga-
nizagao. Tragtenberg (1980), por sua vez, dirigia suas preocupacdes para o
psicologismo no campo da administragdo, o qual tenta afastar o individuo das
identidades coletivas na medida em que equaciona problemas sociais consideran-
do-os como problemas psicoldgicos. J& Ramos (1981) ndo conseguia conceber a
possibilidade de atualizacdo e emancipagdo dos individuos no contexto das orga-
nizagdes econdmicas, pois estas afetam e deformam sua identidade individual.

Nos estudos de lingua francesa, outras pesquisas, como a de Aubert (1994),
demonstram que a excessiva identificacdo do individuo com a organizacdao pode
causar uma enorme frustragdo e um sentimento de perda da identidade no mo-
mento em que a empresa rompe o contrato psicoldgico estabelecido, a partir da
promocao inesperada de um colega concorrente ou da demissdo. Caso semelhan-
te é abordado por Belle (1994), ao demonstrar como executivas que se identificam
profundamente com uma organizacdo que lhes permite afirmar seu lado feminino
se sentem muito pressionadas em relagdo ao desempenho, bem como divididas
em relacdo a sua identidade como profissional e como mae. Ja a investigacdo
empreendida por Borzeix e Linhart (1996) propde a idéia da identidade coletiva
nas organizacbes como forma de emancipacdao dos individuos, na medida em que
defende que o uso livre da palavra nas organizagdes sé se estabelece nos con-
textos em que a identidade é vista como uma via para agir coletivamente. Os
autores demonstram, assim, outro caminho para lidar com a questdao da identifica-
gdao, o qual ndo se restringe a uma projecao individualista de identidades.

Dessa forma, podemos caracterizar duas diregbes para a questao da identi-
dade nas organizagdes: a identificagdo como forma de dominagdo, que se funda-
menta em uma projegdo na qual o individuo tem sua subjetividade controlada pela
organizacgao; e a identificacdo como forma de emancipacdo, que se baseia na pro-
jecdo do individuo em uma causa da coletividade que se insere em determinada
organizacgdo, reforcando sua subjetividade e identidade individual. Uma terceira
direcao seria a identificagdo como forma de exclusdo, conclusdao a que chegamos a
partir das consideracdes de Vincent (1996) a respeito do racismo. Este tem sua
base, segundo o autor, na rejeicdo do outro e de suas diferengas, como modo de
afirmar a proépria identidade.

Nesse ponto, vale a pena recuperar o conceito de identidade como um con-
ceito relacional e comparativo, sujeito a um processo dinamico de construgdo. Em
segundo lugar, entendemos que a identidade organizacional, enquanto identida-
de coletiva, é construida a partir da interacdo dos individuos que dialeticamente
interpretam, reconhecem e legitimam os agentes com os quais estabelecem suas
trocas de acordo com sua subjetividade. Este conceito sugere que consideramos
a centralidade do sujeito no que se refere a construcado da identidade individual e
coletiva; que estamos preocupados, primordialmente, em denunciar a identifica-
c¢do do individuo nas organizagdes como uma forma de dominacdao e exclusao; e,
ainda, apontar a existéncia de caminhos para a identificagdo como forma de eman-
cipacao.

Por outro lado, gostariamos de sugerir, por uma questdo de precisdo
conceitual, que ndao podemos dizer que, de fato, existe uma identidade
organizacional, mas sim identidades coletivas nas organizacdes. Isto porque a
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idéia de uma identidade univoca é estranha, dada a multiciplidade de grupos soci-
ais existentes em uma organizacdo: a propria evolucdo das pesquisas no campo
da cultura organizacional levou a conclusdo de que a univocidade cultural é um
mito Gtil aos interesses corporativos (MARTIN; FROST, 2001). Nessa linha, o termo
identidade organizacional melhor se enquadra no contexto de uma ideologia que
pretende afirmar a organizacdo como espaco privilegiado de identificagdo do indi-
viduo e de controle de sua subjetividade, e que tenta combater a fragmentacdo a
qual a organizacdo esta sujeita em um contexto pds-moderno, na medida em que
aponta para uma homogeneizacao da identidade. No entanto, se por um lado
esta ideologia combate a fragmentagao da identidade organizacional, por outro,
se vale de um discurso de fragmentacao do sujeito e de sua identidade individual,
0 qual abre caminho para a absorgdo do mesmo pela organizagdo.

E importante resgatar as consideracdes de Rey (2003), para quem o fato de
estarmos vivendo em um ambiente sensivel a contingéncias, ambivaléncias e in-
certezas, ndao implica na fragmentagdao do sujeito. Na sua visdo, é justamente
por causa da fragmentacdo e dispersao do espaco social que o sujeito busca
fortalecer sua identidade a partir da produgdo subjetiva de sentidos, ampliando
sua capacidade criadora. Considerando que a subjetividade ndo é um fenémeno
meramente individual, mas também social, o autor demonstra que a mesma é
produzida, simultaneamente, nos niveis social e individual, levando em considera-
cdo a histdria do sujeito. O mesmo pode ser observado na analise realizada por
Singly (2000) sobre as transformacgodes da intimidade familiar: a fragilizagdo acele-
rada da relacdo entre conjuges (bem como a celebracdo das individualidades e a
revindicacdao das autonomias pessoais) ndao enfraquece a instituicdo familiar. Pelo
contrario, esta é cada vez mais intensificada e valorizada, j& que é a fonte primei-
ra de construcdo, regulacdo e reconstrucdo da identidade pessoal de cada um
(DAVEL; TREMBLAY, 2007).

Nessa direcdo, Rey (2003) define a identidade como um sistema de sentidos
produzido pelo sujeito na confrontacdo entre sua histéria e vida atual, no qual ele
procura se reconhecer e delimitar seu espaco de acordo com a situacdo que esta
enfrentando. Dessa forma, as rupturas prejudiciais a identidade passam pela in-
capacidade do sujeito de encontrar um sentido para o que estd vivendo. E justa-
mente isto que ocorre quando uma organizacdo quebra o contrato psicoldgico
realizado com o individuo, por exemplo, no caso de demissdo: tudo que tinha
sentido deixa de existir e ele fica sem referenciais. E para ndao se desestruturar
desta forma que o individuo precisa encontrar sentidos em outras formas de vida
e atuacdo que ndo se restrinjam a organizagdo no qual estd inserido. E preciso
gue o individuo se identifique com a atividade que ele realiza e ndo com a organi-
zacdo que lhe dd o emprego. E isto que diferencia uma demissao que destréi a
vida do individuo daquela que é capaz de transforma-la positivamente.

O fato de haver uma fragmentacdo que nao contribui para gerar a lealdade
do individuo com a organizagdo poderia sugerir que ele se tornou fiel a si mesmo.
No entanto, na verdade, este é fiel as oportunidades de sobrevivéncia e melhoria
de vida que aparecem, pois, afinal de contas, no contexto das mudangas ocorridas
nas ultimas décadas, foram as organizagbes que em primeiro lugar se tornaram
desleais. Ndao ha& vencedores neste jogo: nem as organizacdes estdo conseguin-
do integrar totalmente os individuos e nem os individuos estdo alcangando de fato
a autonomia almejada. Para as organizagGes, a saida é abrir mdo das ilusGes de
uma identidade organizacional, aceitando o fato de que as coesbes sdo provisori-
as e reconhecendo os direitos das identidades coletivas que abriga; para os indi-
viduos, a saida é se reconhecer nas identidades que afirmam seus direitos e agir
coletivamente.

Conclusdes

Este ensaio foi construido para que os leitores pudessem buscar bases tedri-
cas e epistemoldgicas para futuras pesquisas sobre o tema da identidade nas
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organizagGes. Em uma primeira leitura, o texto pode parecer um mosaico, um que-
bra-cabeca. Em outra leitura, pode, também, deixar a impressdo que os autores
ndo se posicionaram tedrica e epistemologicamente. Contudo, para os autores os
atores sociais podem ser entendidos como sujeitos sociais-historicos
(CASTORIADES, 1982). Nesse sentido, as organizacdes sdo produtos desses su-
jeitos e, por conseqliéncia, elas também produtos sociais-histéricos. Em todo o
caso, o ensaio foi desenvolvido no sentido de servir de base para que o leitor
pudesse vislumbrar varias via tedrico-epistemoldgicas possiveis, o que lhe permi-
te estabelecer sua prépria forma de se posicionar com relagdo ao tema da identi-
dade nas organizagdes.

Assim, exploramos varias teorias e abordagens referentes a identidade nas
organizagoes. Foi possivel contemplar o panorama tedrico-conceitual diverso e
multidisciplinar. Tal multiplicidade pode estar nos sinalizando, num primeiro mo-
mento, o potencial da identidade como conceito articulador entre comunidades
académicas aparentemente dispares. Como observa Brown (2001), o potencial da
identidade para inspirar pesquisas futuras decorre de sua aplicabilidade em multi-
plos niveis de andlise, bem como de sua capacidade em integrar novas idéias
oriundas desses variados niveis. A identidade pode ser, de fato, apreendida como
categoria analitica fecunda para o avanco do conhecimento sobre organizagdes
devido ao seu carater “integrador e generativo” (ALBERT et al., 2000). Por exem-
plo, ela permite considerar, simultaneamente, niveis individuais, grupais, profissio-
nais e organizacionais (KARREMAN e ALVESSON, 2001), bem como niveis micro,
meso e macrosociais (BROWN, 2001; RODRIGUES e CHILD, 2002). E claro que o
carater “integrador” pode, também, se revelar em fonte de debate, controvérsia
e, até mesmo, conflito entre linhas distintas de pesquisa.

Mais precisamente, trés idéias, aparentemente incompativeis entre si, sdo
propostas para estimular pesquisas futuras sobre identidade nas organizagdes.
Tratam-se das idéias de identidade pelo prisma da multiplicidade, da fluidez e da
autonomia. Cada prisma pode instigar pesquisas que a avancem em relacdo aos
temas que interceptam as trés idéias iniciais. Assim, sob o prisma da multiplicidade,
aparecem os temas dos varios discursos que percorrem as organizacdes; do traba-
Ilho e; da identificagdo para com a organizagdo. Ja sob o prisma da fluidez, os temas
do pos-modernismo; do trabalho imaterial; do fim do emprego; do gerenciamento
da identidade projetada e da imagem e; da fragmentagdo organizacional e dos
individuos. Sob o prisma da autonomia, os temas da dominagdo organizacional, do
desenvolvimento dos sujeitos sociais-histéricos; da desalienagdao etc. Apesar de
cada prisma ser, frequentemente, atrelado a tradigdes tedricas especificas, cabe ao
leitor julgar se sua preferéncia se volta para o aprofundamento de um prisma ou se,
por outro lado, interessa-lhe trabalhar na inteface de dois ou mais prismas. Seria
possivel, assim, vislumbrar pesquisas que tentem combinar prismas e explorar suas
relagbes contraditérias ou complementares.
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