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RESUMO

REPRESENTACOES IDENTITARIAS NO DISCURSO DE UMA
INSTITUICAO FEMINISTA

ANA FILIPA DOS SANTOS MAURICIO

O presente trabalho analisa o conceito de identidade organizacional, a partir de uma
revisdo bibliogréafica de estudos empiricos sobre este tema. A literatura analisada
permitiu-me desenvolver uma abordagem sobre a origem do conceito de identidade.
Apresentando um caracter multifacetado, este conceito tem sido observado em relacdo a

teoria da identidade pessoal e da teoria da identidade social.

O estudo da identidade organizacional, aplicado a organizacdo nao-governamental
UMAR (Unido de Mulheres Alternativa e Resposta) permitiu-me compreender 0s
aspectos que caracterizam a identidade desta associacao. A partir da analise do discurso
das associadas desta organizacdo, pude perceber que estas fazem uma valorizagédo
ideoldgica dos atributos centrais, distintivos e duradouros que influenciam a
identificacdo organizacional, que é marcada pelo sentimento de pertenca e de
afectividade, como também, pela partilha de valores, sendo esses valores projectados

através da imagem organizacional.

Esta dissertacdo apresenta trés partes. Na primeira parte, € possivel analisar a origem do
termo identidade e a evolucdo da aplicacdo deste conceito nas ciéncias sociais. A
segunda parte apresenta a definicdo da metodologia seguida e a caracterizac¢do do estudo
desta investigacdo. Na terceira parte, o enfoque incide na analise e na discussao de
dados.

Palavras-chave: Identidade, identidade pessoal, identidade social, teoria da identidade
social, identidade organizacional, cultura organizacional, imagem organizacional e
UMAR.



ABSTRACT

IDENTITY REPRESENTATIONS IN SPEECH OF A FEMINIST INSTITUTION

ANA FILIPA DOS SANTOS MAURICIO

This paper examines the concept of organizational identity from a literature review of
empirical studies on this topic. The literature review allowed me to develop an approach
on the origin of the concept of identity. Introducing a multifaceted character, this
concept has been observed in relation to the theory of personal identity and social

identity theory.

The study of organizational identity, applied to non-governmental organization UMAR
(Women’s Collective Alternative and Answer) enabled me to understand the aspects
that characterize the identity of this association. From the analysis of the organization
members’ speeches, I came to realize that these make an ideological appreciation of the
core attributes, both distinctive and lasting, that influence organizational identification.
This is marked by a sense of belonging and affection, but also by shared values, which

are being projected through the organizational image.

This paper presents three parts. In the first part, | analyze the origin of the term identity
and evolution of this concept in the social sciences. The second part presents the
methodology followed and the characterization of this research. In the third part, the

focus is on analysis and discussion of data.

Keywords: Identity, personal identity, social identity, social identity theory,

organizational identity, organizational culture, organizational image and UMAR.
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INTRODUCAO

A ldentidade e os Estudos Organizacionais

“Cada sociedade tem uma explica¢io para as suas formas de organizacio, em funciio de uma teoria
implicita da comunicagdo que da conta das relacdes dos individuos com a sociedade global e com as
diversas institui¢des que a constituem, das instituicdes entre si e dos individuos uns com os outros, dos

individuos e da sociedade global com a natureza” (Rodrigues, 2001: 23).

Os estudos organizacionais tém despertado o interesse de varios pesquisadores,
nomeadamente, na area da comunicacao organizacional®. Nas Gltimas décadas, surgiram
um conjunto de perspectivas tedricas cujo objectivo era, de alguma forma, tentar
caracterizar e atribuir um lugar de destaque nesta area de estudos. De acordo com Rudo
(2008), as organizacgdes, enquanto realidades complexas, devem ser analisadas a partir
de conceitos que predominam e explicam este campo disciplinar. Neste sentido, os
estudos da comunicagdo organizacional podem ser analisados sob o olhar de trés

perspectivas: positivista, interpretativa e critica.

Os estudos organizacionais encontram no periodo positivista (finais do século
XIX e inicios do século XX) a sua génese enquanto campo de investigacdo identificavel
(Rudo, 2004). Neste periodo, os estudos que se desenvolviam em torno das
organizagOes inspiravam-se no positivismo filoséfico de Augusto Comte (1798-1857).
O modelo positivista privilegia 0 método assente na observacao, experimentacdo e no

estabelecimento de leis gerais para explicar os fendmenos sociais (Aron, 2004).

A perspectiva interpretativa veio por em causa a objectividade absoluta e o
método da comprovacdo pelos sentidos que o modelo positivista defendia (Rudo, 2004).
Deste modo, os estudos baseados na atitude positivista entraram em declinio nos anos
60. Surgindo sobre as praticas da fenomenologia, do estruturalismo e da semiotica, a
perspectiva interpretativa aplicada aos estudos organizacionais procura entender 0s
processos simbolicos, através dos quais, a realidade é socialmente construida na
organizacdo. Neste sentido, os pesquisadores concentram-se na analise da cultura e da
identidade organizacional, tentando perceber quais os simbolos e os significados que

influenciam o comportamento organizacional. Segundo Jo Hatch e Cunliffe (2009), os

'O conceito de comunicacdo organizacional refere-se a um processo que apresenta um quadro de
referéncia assente na cultura e na identidade da organizacdo, representando imagens que serdo
comunicadas para o seu publico interno e para o seu publico externo. Neste sentido, a comunicagdo é um
alicerce que representa a organizacao, fazendo-a ser aquilo que ela é (Cardoso, 2006).
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pesquisadores desta corrente enfatizam o papel desempenhado pelos seres humanos na
criacdo da vida organizacional. Esta perspectiva parte, entdo, do principio de que os
individuos constroem interpretaces a partir da sua experiéncia no contexto

organizacional (Rouleau, 2007).

Entre 1980 e 1990, os estudos organizacionais atravessaram um periodo de crise
de legitimidade e representacdo, por causa das teorias criticas a l6gica consensual em
torno das pesquisas sobre a cultura organizacional (Rudo, 2004). Assim sendo, a teoria
critica surge como uma perspectiva que se centra na desconstrucdo de pressupostos, de
normas, de linguagens e de ideologias. Esta teoria preocupa-se em analisar,
simultaneamente, a organizacdo como uma estrutura social e como um processo
simbdlico (Boyce, 1996). Segundo Rouleau (2007), a teoria critica centra-se no estudo
das diferentes formas de resisténcia e de dominacdo nas organiza¢fes modernas. Para
esta autora, esta teoria inspira-se em trés movimentos com influéncias do pensamento
marxista que sao: a teoria do agir comunicacional, a teoria dos processos de trabalho e a
teoria da critica radical feminista.

Por sua vez, Boyce (1996) afirma que a perspectiva p6s-moderna apresenta uma
abordagem que complementa a teoria critica. Nesta perspectiva, rejeita-se as ideias que
estdo na base da ciéncia moderna que sdo: a racionalidade, a ordem, a clareza, o
realismo e a veracidade. A perspectiva pdés-moderna considera as organizagdes como
reaccOes as forcas do caos e como uma producdo de tentativas humanas de impor a
ordem num ambiente desordenado e irracional (Rouleau, 2007). Os p6s-modernistas
defendem que as organizacgdes ndo devem ser caracterizadas pela ordem e pela unidade
como defendem os modernistas, mas sim, pela incerteza, pela imagem, pela
complexidade e pela contradicdo. Dada a natureza da perspectiva pds-moderna, 0s
pesquisadores que seguem esta corrente renunciam a outras estruturas e padroes
estaveis, procurando analisar as diferencas com especial atencdo a linguagem e aos seus
maultiplos usos (Jo Hatch e Cunliffe, 2009).

Como podemos analisar, 0s primeiros estudos organizacionais contribuiram para
que se consolidasse esta corrente disciplinar. Desde entdo, surgiram varios estudos
sobre a teoria das organizagdes, tornando este campo disciplinar complexo e

diversificado.
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Tendo como influéncia o paradigma interpretativista (Morgan, 1980), esta
investigacdo compreende o estudo da identidade organizacional, tendo em conta a visao
dos individuos sobre o contexto social em que estes se inserem (Deetz, 1996).

O estudo da identidade ajuda-nos a encontrar respostas para questdes como
“quem sou eu?” ou “quem eu quero ser?” (Puusa e Tolvanen, 2006). Neste sentido, a
identidade constitui uma forma do individuo se ver e de se classificar, através do seu
relacionamento com o mundo social. Na teoria da identidade social, a imagem do self é
construida e sustentada com base na interaccdo social, em que os individuos aprendem a
atribuir a si mesmos rotulos socialmente construidos, através de interac¢fes pessoais e

simbdlicas com os outros (Gioia, 1998; Tajfel e Turner, 2004).

Da mesma maneira que os individuos apresentam uma identidade, também nas
organizagOes isso acontece. As concepcdes sobre os conceitos de identidade pessoal e
social fornecem a base tedrica para a extensdo da no¢do de identidade organizacional
(Gioia, 1998).

A identidade organizacional refere-se as caracteristicas que sdo centrais,
distintivas e duradouras de uma organizacdo (Albert e Whetten, 2004; Dutton e
Dukerich, 2004). Apresentando este termo como uma questdo auto-reflexiva, Albert e
Whetten (2004) propdem uma abordagem com base nas concepg¢des que o publico
interno faz sobre a organizagdo. Embora existam estudos que se centram na analise das
percepcOes do publico externo, € importante referir que essa abordagem é mais utilizada
para o estudo da imagem organizacional (Dutton e Dukerich, 2004). Entdo, a identidade
organizacional é analisada com base no conjunto de representacbes que 0S Seus

membros manifestam para descrever a organizacdo (Whetten e Godfrey, 1998).

Através do olhar dos atributos da organizacdo no passado, a nocao de identidade
organizacional é analisada através do olhar da organizacdo no presente e no futuro
(Albert e Whetten, 2004; Machado, 2005). Este olhar permite-nos perceber a forma
como a identidade se consolidou e as mudancas pelas quais atravessou durante um
periodo de tempo longo. Este € o objectivo que esta pesquisa tenta alcangar.
Considerando a analise apresentada sobre o conceito de identidade organizacional, o
estudo da identidade da UMAR (Unido de Mulheres Alternativa e Resposta) foi feito
com base na proposta de Albert e Whetten (2004) sobre os atributos centrais, distintivos
e duradouros da identidade organizacional, sendo complementado por outras propostas,

como por exemplo, a andlise da identificagdo organizacional (Pratt, 1998; Ashforth e
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Mael, 2004) e imagem e identidade organizacional (Dutton e Dukerich, 2004; Gioia et
al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 2004). E importante ainda referir que, este estudo procura
tracar a identidade da UMAR através da anélise do discurso das suas associadas.

A identificacdo individual com uma organizacdo é uma forma especifica de
identificacdo social (Ashforth e Mael, 2004). Neste sentido, a identificacdo
organizacional é um processo, através do qual as crencas de um individuo sobre uma

organizagdo se tornam “auto-referéncias” (Pratt, 1998)

Outros pesquisadores dos estudos organizacionais centram-se no conceito de
identidade organizacional como um processo dindmico, instavel e adaptavel (Gioia,
1998; Gioia et al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 2004). Ao contrario de Albert e Whetten
(2004), alguns investigadores tém vindo a questionar o caracter distintivo e duradouro
da identidade organizacional, visto vivermos em ambientes complexos que estdo em
permanente mudanca. Gioia et al. (2004) chamam a atencdo para a ideia de existir um
paradoxo na forma como as organizacGes tentam criar a ideia de existéncia de uma
filosofia que é estavel e, a0 mesmo tempo, para a necessidade que estas tém de dar
respostas rapidas para as instabilidades que ocorrem no contexto organizacional. Deste
modo, estes autores apresentam o conceito de continuidade associado a identidade
organizacional. Este conceito refere-se ao facto de uma organizacdo apresentar
caracteristicas centrais que vao alterando o seu sentido e significado com o passar do

tempo.

Jo Hatch e Schultz (2004) articulam os processos que ligam a cultura, a
identidade e a imagem organizacional, acreditando que a teoria da dinamica da
identidade organizacional oferece uma concepcdo de analise que explica a identidade
como um processo social. Nesta perspectiva, a identidade é um produto auto-reflexivo
dos processos dinamicos da cultura organizacional que fornece o material simbélico, a

partir do qual a imagem € construida e projectada.

Com base na revisao bibliografica apresentada, o presente trabalho toma como
referéncia a ONG (organizacdo ndo-governamental) UMAR como o0 contexto
organizacional para o estudo da identidade. Sendo a UMAR uma ONG, esta possui
caracteristicas particulares assentes em valores que influenciam o seu desempenho
(Golden-Biddle e Rao, 2004). Nos ultimos anos, foi concebido o termo “Terceiro
Sector” para designar o conjunto de organizacdes sem fins lucrativos que promovem

iniciativas privadas em detrimento de uma determinada missao social.
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A UMAR é uma organizacgdo de mulheres que nasceu no periodo revolucionario
do pbs 25 de Abril. Reclamando-se como uma associacdo feminista, esta organizacao
tem vindo a fazer um percurso na sociedade portuguesa marcado por intervencdes na
luta pela defesa dos direitos das mulheres (ver capitulo 5). Segundo Joana Nunes
(2010), “ (...) a UMAR enquanto ONG e associagdo de mulheres combate todas as
formas de discriminag&o, lutando por uma maior igualdade de tratamento entre homens
e mulheres” (Nunes, 2010: 1).

Objectivos Gerais

Para este estudo de caso assente na metodologia qualitativa, foram analisados
alguns trabalhos sobre o estudo das organizagdes e sobre a identidade organizacional
que abriram caminho para o percurso tedrico-metodolégico seguido. De acordo com as
teorias acima referidas, foi colocada a seguinte questdo que motivou esta investigacao:
quais as marcas que as associadas da UMAR utilizam para representar esta organizagao
e quais as representacdes identitarias que podem ser percebidas a partir dessas marcas?
Esta pergunta de partida levou-me a colocar outras questées que também influenciaram
esta pesquisa que sdo: como € que as associadas da UMAR véem e percebem a
organizacao? Como é que as associadas da UMAR representam 0s processos de
identificagcdo com a organizagdo? Podemos falar em identificagdo organizacional? Quais
os valores e crencas que sdo partilhados? Como é que a imagem da organizacdo €

percebida pelas associadas?

Para responder a estas questdes, foram realizadas sete entrevistas semi-directivas
abertas as associadas da UMAR (ver capitulo 6), de modo a compreender a forma como
estas representam a identidade da organizacdo. Para tal, adoptei os conceitos propostos
por Albert e Whetten (2004) sobre os atributos centrais, distintivos e duradouros da
identidade organizacional aos olhos dos membros desta organizacao, tendo em conta as
representacdes do passado, do presente e do futuro.

A questdo da identificacdo e da imagem organizacional também sdo observadas,
de modo, a perceber o grau de identificacdo das associadas (Pratt, 1998; Ashforth e
Mael, 2004) e a forma como estas véem e interpretam a organizacdo (Dutton e
Dukerich, 2004; Gioia et al., 2004).
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Para além do que foi referido, € importante salientar que também foi analisada a
perspectiva de continuidade (Gioia et al., 2004), através da forma como as associadas da
UMAR imaginam como sera o futuro da organizacéo.

Descricdo da Organizacao da Dissertacao

A dissertagdo estd organizada em trés partes, sem contar com esta Introdugdo e

com as Consideragdes Finais.

A primeira parte “Identidade: Dimensdes e Perspectivas de Analise” apresenta
trés capitulos que fornecem uma viséo geral sobre o conceito de identidade. O primeiro
capitulo “Identidade: Concepgdes de Analise” descreve a origem do termo identidade e
a evolugdo da aplicagdo deste conceito nas ciéncias sociais. O segundo capitulo “A
Identidade Organizacional” expde a evolugdo das pesquisas em torno da identidade
organizacional, assim como, a definicdo do conceito e as suas multiplas perspectivas. O
terceiro capitulo “Identidade, Cultura e Imagem organizacional” expressa uma nova
concepcao sobre o estudo da identidade organizacional, que deve ser analisada em

relacdo a cultura e imagem organizacional.

A segunda parte “Contextualizagio Metodoldgica do Estudo Empirico”
apresenta dois capitulos que se dedicam a definicdo da metodologia e da caracterizacdo
do estudo desta investigacdo. O quarto capitulo “Estudo de Caso: Organizagdo Nao-
Governamental UMAR” descreve o método, as fontes de informacdo e as técnicas de
recolha e tratamento de dados utilizados para esta pesquisa. O quinto capitulo
“Contextualizacao Histdrica: O Percurso da UMAR? traca a historia da organizagdo em

analise em diferentes periodos por que esta associacao atravessou.

A terceira parte “Analise e Discussdo de Dados” apresenta o capitulo seis
“Representagdes Identitarias no Discurso das Associadas da UMAR?”, no qual, ¢ feita

uma analise das entrevistas recolhidas para este estudo.

Por fim, as Consideragdes Finais sintetizam os resultados da presente

investigacao.
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PARTE I

A ldentidade: Dimens0es e Perspectivas de

Andlise

“Ndo consigo pensar em nenhum outro conceito que
seja tdo central para a experiéncia humana, ou que
inspire tantas interpretacdes e ac¢des, como a no¢édo de
identidade” (Gioia, 1998: 17).
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CAPITULO 1
A ldentidade: Concepcoes de Analise

1. O Estudo da Identidade

O conceito de identidade encontra a sua origem no pensamento classico. O uso
deste termo é tdo antigo quanto a ldgica, a algebra e a filosofia (Caldas e Wood Jr.,
1997). Podemos encontrar abordagens sobre a questdo da identidade no pensamento de
Platdo. Este filésofo apresenta de uma forma metaforica a primeira declaracdo de que
cada individuo possui um self. Segundo Platéo, a identidade é algo que existe, sendo
esta a base do caracter de um individuo (Gioia, 1998).

Também Aristdteles fez uma abordagem sobre a questdo da identidade. Sendo
considerado o fundador da I6gica como ciéncia, este fildsofo apresenta o principio da
ndo contradicdo, através do qual, a identidade ganha uma formulacédo logica, sendo esta
apresentada como idéntica a si mesma (A € igual a A). A perspectiva de Aristoteles ndo
se centrava na identidade pessoal de um individuo, mas na identidade ou esséncia das
coisas. Esta concepcdo essencialista teve grande repercussdo no modo como a
identidade foi teorizada, sendo esta associada a ideia de permanéncia, singularidade e
unicidade daquilo que constitui a realidade das coisas (Caldas e Wood Jr., 1997).

O conceito de identidade apresenta um caracter multifacetado, podendo ser
analisado sob o olhar de diferentes campos disciplinares, como por exemplo, a analise
da identidade pessoal, social, organizacional, nacional, entre outros.

Podemos encontrar na perspectiva psicanalitica, a nocao de identidade associada
a forma como os individuos constroem entendimentos sobre quem sdo, sendo estes
entendimentos construidos, de acordo com os atributos que os individuos consideram
ser mais importantes em relacdo a outras fontes geradoras de sentido. Deste modo,
Caldas e Wood Jr. (1997) apresentam uma citacdo de Freud? em que este usa a
expressdo de “identidade interior” como estando relacionada com o self e com o ego.

Embora esta tenha sido a Unica vez que Freud escreveu sobre o conceito de identidade, a

’Caldas ¢ Wood Jr. (1997) referem que podemos encontrar a expressio de “identidade interior” numa
citagdo de Freud: “O que me ligou ao Judaismo néo foi (...) nem fé nem orgulho patriota, uma vez que eu
sempre fui um incrédulo e fui criado sem qualquer pensamento religioso (...). Porém, muitas outras
coisas permaneceram para fazer a atraccdo ao Judaismo e aos judeus irresistivel — muitas forcas
emocionais obscuras, que eram mais poderosas quanto menos podiam ser expressas em palavras, assim
como uma clara consciéncia de identidade interior, a segura privacidade de uma construgdo mental
comum” (Freud apud Caldas e Wood Jr., 1997: 9).
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sua relacdo com o self e com o ego tornaram-se muito importantes no estudo da
identidade enquanto fendmeno social (Caldas e Wood Jr., 1997).

Os conceitos de identidade e de self apresentam definigdes semelhantes. De
acordo com Caldas e Wood Jr. (1997), a definicdo do conceito de identidade nédo é
consensual. Nos ultimos anos, novas teorias surgiram para explicar a origem
etimologica da palavra, sugerindo que o conceito de identidade estd associado ao
vocabulo latino “identidem” que significa “repetidamente” (van Riel e Balmer, 1997,
Rudo, 2008). Por sua vez, a palavra self também ndo apresenta uma definicdo muito
clara. Segundo Caldas e Wood Jr. (1997) este conceito estara ligado ao pronome
reflexivo “se” que significa “o eu de cada um”.

O conceito de identidade na perspectiva psicanalitica contribuiu para que se
desenvolvessem outros estudos sobre este tema. O melhor exemplo sdo os estudos
desenvolvidos por Erik Erikson. Ao contrario de Freud que defendia que o
desenvolvimento se dava através da natureza libinal, Erikson enfatizou o processo de
construcdo da identidade e a dimensdo psicossocial do desenvolvimento. Aquilo que é
importante nas teorias de Erikson ¢ a ideia de continuidade da experiéncia do ego. Ou
seja, é na infancia que se da a construcdo do sentimento de identidade, mas é na
adolescéncia que a identidade se consolida, devido a uma crise normativa (Erikson,
1976).

A nocdo psicanalitica de identidade influenciou outras correntes disciplinares
que se apropriaram deste conceito, definindo-o e conceptualizando-o, de acordo com 0s
seus proprios objectivos e interesses. Entdo, o estudo da identidade envolve diferentes
niveis de analise. De uma forma geral, existem dois tipos de identidade que, apesar de
serem distintas, estdo intimamente relacionadas. Ou seja, a identidade pessoal e a
identidade individual (Gioia, 1998; Machado, 2003; Gioia et al., 2004; Puusa e
Tolvanen, 2006; Giddens, 2007).

Nos estudos organizacionais, outras classificagdes tém sido feitas, como é o caso
da identidade organizacional (Gioia, 1998; Whetten e Godfrey, 1998; Machado, 2003;
Gioia et al., 2004). A identidade organizacional, embora pareca estar mais centrada nas
organizacles, sO pode ser explicada com base na analise do comportamento humano
(Machado, 2003).

Apesar de haver uma ligacdo entre os conceitos apresentados, & importante fazer

uma abordagem separada, para que seja possivel um melhor entendimento sobre os
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termos em analise. Neste sentido, apresentarei algumas abordagens de pesquisadores

que contribuiram para o estudo da identidade pessoal, social e organizacional.

1.1. A Identidade Pessoal

“A identidade pessoal resulta da comunica¢do intrapessoal, uma elaboracio interna consciente ou
inconsciente, sobre as experiéncias vividas e reflectidas constituintes da imagem que o individuo tem de
si mesmo” (Ferin, 2009: 88).

A investigacdo da identidade, ao nivel pessoal, tem sido conduzida nos campos
da Psicologia Social, da Sociologia e do Interaccionismo Simbdlico (Puusa, 2006).
Estas disciplinas defendem que a identidade deve ser definida como a teoria do conceito
de si, pois esta pode ajudar a encontrar respostas para questdes como “quem sou eu?”’ ou
“quem ¢ que eu quero ser?” (Puusa e Tolvanen, 2006).

A identidade pessoal é construida através de uma nocdo intrinseca de noés
proprios e do relacionamento com o mundo a nossa volta. Deste modo, “o processo de
interaccdo entre 0 eu e a sociedade contribui para ligar o mundo pessoal e 0 mundo
publico. Embora o contexto cultural e social seja um factor que da forma a identidade
pessoal, a agéncia e a escolha individual sdo de importancia central” (Giddens, 2007:
30).

A questdo da identidade, como veremos mais a frente, esteve no centro das
discussbes de grandes pensadores (Gioia, 1998). Na area das ciéncias sociais, podemos
analisar os trabalhos de Cooley (2004) e de Mead (2004) que estabeleceram as bases
iniciais para a anélise da identidade pessoal.

Com base no conceito “looking-glass self”’, Charles Cooley (2004) desenvolve
uma abordagem sobre a construcdo da identidade que, segundo ele, é feita através do
julgamento das nossas ac¢des. Considerando o individualismo e o socialismo como
perspectivas parciais, Cooley (2004) procurou desenvolver uma explicacdo para estes
fendbmenos com base numa visdo organica. Para ele, quer a sociedade, quer 0s
individuos ndo devem ser analisados separadamente. Ao caracterizar o cendrio para a
definicéo do self, Cooley (2004) contribuiu para os estudos sobre a identidade. Segundo
ele, a ideia de self apresenta trés elementos principais: (a) o individuo imagina o seu
comportamento em relacdo aos outros; (b) o individuo imagina o julgamento dos outros
em relacdo ao seu comportamento; e (c) o individuo desenvolve sentimentos que podem
ser positivos ou negativos, consoante a impressao que causa no seu publico. De acordo

com Cooley (2004), o self ¢ simplesmente um “eu” que inclui outras pessoas. Um
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individuo identifica-se com um determinado grupo e fala sobre a vontade comum desse
grupo, usando o termo “no6s”. Com esta ideia, Cooley parece ter antecipado o interesse
no estudo da identidade organizacional, ao referir que o grupo desenvolve um discurso
comum.

George Mead (2004) desenvolve uma perspectiva sobre o self, segundo a qual s6
é possivel analisar este conceito quando ha atribuicdo de significado nas acc¢bes do
outro. Mead (2004) definiu dois processos inerentes a identidade: o “I” e 0 “Me”,
referindo que estes fazem parte de um todo, mas que se separam no comportamento e na
experiéncia. Neste sentido, o “I/” marca as caracteristicas pessoais do individuo,
enquanto, 0 “Me” esta preocupado com as expectativas dos outros em relacdo ao
comportamento do sujeito. A incorporacdo das atitudes dos outros em relagdo a si
mesmo (“Me”) € o mecanismo, a partir do qual, a comunidade se torna parte do
individuo (Jo Hatch e Schultz, 2004). Entao, “o self é essencialmente um processo
social que esta em curso com estas duas fases distintas” (Mead, 2004: 33).

Através da analise das propostas oferecidas por Cooley (2004) e por Mead
(2004), Brewer e Gardner (2004) apresentam trés niveis de analise do self que séo: (a)
identidade pessoal; (b) identidade relacional; e (c) identidade colectiva. A identidade
pessoal relaciona-se com as caracteristicas idiossincraticas que o individuo apresenta.
Por sua vez, a identidade relacional corresponde a relacdo entre dois individuos que se
identificam por apresentarem atributos, valores e crencas comuns. Por (ltimo, a
identidade colectiva apresenta a relacdo entre a teoria da identidade social e a teoria da
auto-categorizacao, atraves da qual o individuo apresenta o senso de pertenca a um
grupo.

Outros investigadores também se preocuparam em definir o conceito de
identidade pessoal. Goffman (1959) e Erikson (1976) desenvolveram uma perspectiva
assente na ideia de que a identidade é construida e sustentada pela interaccdo social.
Portanto, esta perspectiva preocupa-se em articular uma definicdo operacional da
identidade no dominio social (Gioia, 1998).

Em Goffman (1959) podemos analisar a forma como os individuos aprendem a
atribuir a si mesmos rotulos socialmente construidos, através de interaccdes pessoais e
simbolicas com os outros. Segundo Goffman (1959), os individuos interiorizam o0s
codigos e as normas do contexto onde se encontram, permitindo-lhes adoptar o papel, o
cddigo de conduta e a linguagem mais adequados ao cenario em que estdo inseridos.

Neste sentido, a construcdo da identidade é feita de forma evolutiva e auto-reflexiva, na
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medida em que é construida, de acordo com o julgamento que o individuo faz sobre si
proprio, através da percepg¢do que tem do julgamento dos outros. A identidade €, entdo,
fundamentalmente um fendémeno relacional e comparativo (Tajfel e Turner, 2004;
Ashforth e Mael, 2004).

Erikson (1976), por sua vez, defende que a identidade constitui uma forma do
sujeito se ver e de se classificar, distinguindo-se de outros sujeitos. Porém, este autor
também defende que, é atraves da identidade que os individuos se véem como
semelhantes de uma classe ou de um grupo com quem se associam ou com quem
gostariam de se associar. Manter este equilibrio entre semelhanca e diferenca é uma das

questdes mais desafiadoras para a compreenséo da identidade pessoal (Gioia, 1998).

1.2. Identidade Social

“Por identidade social entendem-se as caracteristicas que os outros atribuem a um individuo. Estas
podem ser vistas como marcadores que indicam, de um modo geral, quem essa pessoa €. A0 mesmo
tempo, posicionam essa pessoa em relagéo a outros individuos com quem partilha os mesmos atributos”
(Giddens, 2007: 29).

A identidade social corresponde a forma como os outros véem o individuo,
atribuindo-lhe certas caracteristicas que podem servir como marcadores que indicam
guem esse individuo é, posicionando-0 num grupo que apresente caracteristicas
semelhantes as dele.

Existem mudltiplas identidades sociais, na medida em que uma pessoa nunca
apresenta s6 um atributo social. Ou seja, um individuo pode ser simultaneamente pai,
professor, catolico, vereador e responsavel pela gestdo do condominio, o que significa
que este individuo apresenta uma pluralidade de identidades sociais. No entanto, este
individuo organiza o sentido e a experiéncia da sua vida a volta de uma identidade
principal que é, segundo Giddens (2007), relativamente continua no tempo e no espaco.

Como podemos verificar, as identidades sociais implicam uma dimensao
colectiva, estabelecendo as formas pelas quais os individuos se assemelham uns aos
outros, partilhando assim, um conjunto de valores, crengas e objectivos que pode levar a
constituicdo de movimentos sociais (Giddens, 2007).

Portanto, o conceito de identidade social envolve a pergunta “quem somos
nés?”, levando a construgdo cognitiva de auto-conceitos para justificar o seu
envolvimento com um ou com varios grupos sociais (Tajfel e Turner, 2004). De acordo

com a proposta de Tajfel e Turner (2004), os auto-conceitos sao construidos através da
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influéncia da identidade social (que esta relacionada com a auto-classificagdo dentro dos
grupos em que o individuo se encontra inserido) e da identidade pessoal (que esta

relacionada com os atributos idiossincraticos do individuo).

1.3. A Teoria da Identidade Social

“(...) a teoria da identidade social é sobre a forma como as categorias sociais servem como um sistema

de orientaciio que ajuda a criar e a definir o lugar dos individuos na sociedade” (Pratt, 1998: 187).

Ashforth e Mael (2004) foram os primeiros tedricos a introduzir a proposta de
Tajfel e Turner (2004) aos estudos organizacionais. Segundo a perspectiva de Ashforth
e Mael (2004), o sujeito constrdi um sentimento de pertenca a um determinado grupo
como forma de responder a pergunta “quem sou eu?”. Esta percep¢do de unidade da-se
através do processo de identificacdo, em que o sujeito se sente parte de um todo,
assimilando as caracteristicas identitarias desse colectivo.

Tal como Tajfel e Turner (2004), Ashforth e Mael (2004) reconhecem que existe
uma relacdo entre identidade pessoal e identidade social que é marcada pelo processo de
identificacdo. Ou seja, a identificacdo corresponde ao sentimento de pertenca do
individuo a um determinado grupo, no qual, este ird moldar o seu “auto-conceito.” De
acordo com a teoria da auto-categorizacdo, os individuos exploram formas de se
classificar a si mesmos como membros de determinados grupos sociais (Pratt, 1998).

Ashforth e Mael (2004) defenderam a ideia de que a teoria da identidade social
abriria caminho para que se desenvolvessem trabalhos teéricos sobre o conceito de
identificacdo organizacional. Pratt (1998) foi um dos pesquisadores que Se preocupou
com este conceito. Apo6s ter apresentado um conjunto de definicGes de identificacao,
Pratt (1998) concluiu que a identificacdo ocorre quando um individuo olha para outro
individuo e/ou grupo como apresentando caracteristicas auto-representativas do seu self.

A literatura sobre o conceito de identificacdo sugere quatro principios que sdo
evidentes na discussdao de Ashforth e Mael (2004). Esses principios sdo: (a) a
identificacdo é tida como uma construcdo cognitiva de percepcao; (b) a identificacéo
com um determinado grupo é vista como uma necessidade que o sujeito tem de querer
experimentar 0s sucessos e o0s fracassos do grupo; (c) o conceito de identificacdo é
diferente do conceito de internalizacdo; e (d) a identificagdo com um grupo €

semelhante a identificagdo com uma pessoa.
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Por sua vez, a literatura da teoria da identidade social sugere que existem varios
factores que sdo relevantes para a andlise da identificagdo com os grupos. De acordo
com Ashforth e Mael (2004), o primeiro factor tem a ver com a questdo da distin¢do de
valores e de préaticas de um grupo em relacdo a outros grupos comparaveis. O segundo
factor defende que a identificacdo ocorre quando o grupo tem prestigio. O terceiro
factor defende que a identificagdo ¢ influenciada pela presenca de grupos externos, que
reforca a consciéncia de existéncia de um grupo interno. O quarto factor tem a ver com
0 conjunto de caracteristicas que sdo tradicionalmente associados a formacéo de grupos.

No contexto organizacional, Ashforth e Mael (2004) apresentam um conjunto de
categorias sociais que orientam o individuo no processo de integracdo. E através da
socializacdo organizacional que os individuos aprendem as suas praticas, as hormas de
comportamento e interiorizam os valores e crencas organizacionais. Neste sentido, a
identidade resulta de um processo de interiorizacdo de valores que sdo partilhados pelos
individuos que adoptam os “prototipos” percebidos dos grupos com 0s quais se
identificam (Rudo, 2008). “A identificacdo organizacional ¢, assim, um sub-tipo de
identificacdo social, e é funcdo do grau de identificacdo que os membros dos seus
publicos tém com os atributos que acreditam que definem a organiza¢ao” (Rudo, 2008:
69). Ashforth e Mael (2004) reforgcam esta ideia de identificacdo social, por causa do

crescente interesse na gestao simbdlica das representacGes da identidade.
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CAPITULO 2

A ldentidade Organizacional

2. O Estudo da Identidade Organizacional

Na segunda metade do século XX, os estudos sobre identidade organizacional
contribuiram para que esta disciplina se desenvolvesse, estando 0 seu reconhecimento
associado aos estudos da Comunicacao Estratégica.

Na década de 90, surgiu o Grupo Internacional da Identidade Corporativa (GIIP)
que contribuiu para que esta area disciplinar ganhasse espaco. Este grupo juntou
academicos e profissionais da comunicagdo que estavam interessados em aprofundar os
estudos sobre a identidade organizacional. No seguimento da consolidagdo desta
associacdo, foi assinada a Declaracdo de Strathclyde®, em Fevereiro de 1995. Esta
declaracdo apresentava o0s principios sobre o sentido e relevancia do conceito de

identidade nas organizagdes (van Riel e Balmer, 1997; Ruéo, 2008).

Apesar dos esforgos para se consolidar uma associacdo cujo objectivo era
desenvolver estudos sobre a identidade nas organizacOes, esse proposito ndo foi
atingido, devido as varias discussdes sobre a proposta definidora do conceito. A propria
origem etimoldgica do termo identidade ndo parece ser esclarecedora (van Riel e
Balmer, 1997; Rudo, 2008). No dominio da Comunicac¢do Organizacional, Jo Hatch e
Schultz (1997) defendem que o conceito de identidade organizacional apresenta um
caracter auto-reflexivo dos processos dindmicos da cultura organizacional. EXxiste
também a designacao de identidade corporativa que, segundo van Riel e Balmer (1997),
deve ser aplicada as pesquisas sobre o comportamento organizacional. Portanto, a
discussdo em torno da denominacdo desta area de investigacdo representa um bom

exemplo da complexidade que envolve os estudos sobre identidade organizacional.

A nocdo de identidade organizacional adoptou conhecimentos vindos
essencialmente da Psicologia e da Sociologia. Albert e Whetten (2004) foram os
primeiros investigadores que conceptualizaram este termo num artigo intitulado
“Organizational Identity” publicado em 1985. Este artigo apresenta um estudo sobre a
Universidade de Illinois nos Estados Unidos da América, sendo este trabalho o mais

reconhecido nesta area de investigacdo (Caldas e Wood Jr., 1997; Jo Hatch e Schultz,

3\er anexo 1: “Declaragdo de Strathclyde™, in Rudo, T. (2008), A Comunicacdo Organizacional e os
Fendémenos de Identidade: a aventura comunicativa da formagao da Universidade do Minho, 1974-2006,
pag. 65.

26



1997; Gioia, 1998; Machado, 2003; Gioia et al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 2004; Puusa,
2006; Puusa e Tolvanen, 2006; Rudo, 2008).

Representando um processo de socializagdo, a identidade organizacional €
problematizada enquanto um fendémeno colectivo, assim como, um processo de “auto-
categorizagao” que os individuos que integram a organizagao usam para fazer notar a
sua pertenca a esta (Pratt, 1998; Ashforth e Mael, 2004). Neste sentido, podemos pensar
na distingdo entre “identidade de” e “identificacdo com” propostas por Whetten e
Godfrey (1998). A “identidade de” corresponde aos aspectos cognitivos € emocionais,
através dos quais, os individuos constroem ligacdes e significados para se identificarem
com a organizacdo. A “identificacdo com” corresponde ao grau de pertenca do
individuo a organizacdo (Whetten e Godfrey, 1998). Portanto, a identidade
organizacional € um fendmeno colectivo e, como tal, apresenta claras influéncias da
teoria da identidade social (Tajfel e Turner, 2004), que procura explicar o processo,
através do qual, as organiza¢des constroem o0s seus “auto-conceitos” (Pratt, 1998;

Ashforth e Mael, 2004).

A identidade quando é colocada na perspectiva de analise da organizacao deve
responder a questdes como: “quem sou eu?”, “que tipo de organizagao ¢ esta?”, “como €
que a identificagdo ocorre?”, “quais sdo os processos que facilitam ou dificultam a
evolucéo da identidade organizacional?” e “o que torna a organizagdo Unica, diferente e
duradoura ao longo do tempo?” (Albert, 1998; Gioia, 1998; Pratt, 1998; Albert e
Whetten, 2004; Puusa, 2006; Puusa e Tolvanen, 2006). Estas questdes sdo formuladas
através da estruturacdo de um esquema cognitivo que localiza e caracteriza a instituicao
num determinado quadro simbolico, que pode influenciar na tomada de decisdo dentro e

fora da organizacdo (Dutton e Dukerich, 2004).

2.1. Definig¢éo do conceito de Identidade Organizacional

“Albert e Whetten (1985) ofereceram uma influente definicdo de identidade organizacional como
aquilo que é central, distintivo e duradouro sobre o caracter de uma organizacio” (Jo Hatch e Schultz,

1997: 357).

O conceito de identidade organizacional foi adoptado da Sociologia e da

Psicologia e entregue ao campo dos Estudos Organizacionais (Jo Hatch e Schultz,
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2004). Albert e Whetten (2004) introduziram o estudo da identidade organizacional e,
assim, inauguraram este campo disciplinar.

De acordo com Albert e Whetten (2004), a identidade organizacional procura
dar respostas sobre a cultura organizacional, a sua filosofia e 0 seu posicionamento.
Deste modo, quando surge a questdao “quem somos nds”, a organizacao deve apresentar
uma fundamentacdo adequada para explicar o que é, sendo esta uma questdo auto-
reflexiva. Estes autores apresentaram a identidade organizacional como estando ligada a
trés critérios que correspondem aquilo que é central, distintivo e duradouro aos olhos
dos membros da organizacdo. Ou seja, a identidade organizacional € considerada pelos
seus membros como (a) aquilo que apresenta ser central para a organizagdo; como (b)
aquilo que a torna distintiva das outras organizacgdes; e como (c) aquilo que a faz ser
duradoura ao longo do tempo. Isto significa que a identidade organizacional assenta no
entendimento daquilo que os seus membros pensam ser o seu “eu” colectivo, levando-0s
a identificar-se com o conjunto de representacfes simbdlicas que sdo determinadas pela
organizacdo. Portanto, a identidade é representada ao nivel interno (Albert e Whetten,
2004).

Os membros que integram as organizacdes parecem, segundo Rudo (2008), ter
pouca participacdo na criacdo identitaria. Sdo as elites organizacionais ou os fundadores
0s principais responsaveis pela criacdo de um imaginario organizacional de referéncia,
estabelecendo tracos identitarios que sdo transmitidos, através de histdrias da origem e
do trabalho desenvolvido pela instituicdo. Consequentemente, os membros acabam por
desenvolver a mesma narragdo colectiva, partilhando as mesmas “estorias” sobre a
instituicdo. De acordo com a teoria narrativa do estudo da identidade organizacional,

374, pOiS

estas “estOrias” partilhadas ligam a realidade a uma “identidade imaginada
apresenta um discurso que é construido, projectado e reforcado com base na identidade
historica da organizacdo. Nesta perspectiva, podemos pensar nas abordagens de Barbara
Czarniawska (2004), que discute a identidade organizacional como um fenémeno
linguistico. Tendo analisado varias organizacGes suecas do sector publico, Czarniawska

(2004) constatou que a identidade organizacional € construida através do uso de

*A ideia de “identidade imaginada” pode ser pensada a luz da teoria de Benedict Anderson (1983) sobre
as comunidades imaginadas. Ou seja, as “estorias” partilhadas pelos membros da organizagdo sdo
construidas para reforgar uma cultura organizacional. Esta imaginagdo contribui para a criagdo de uma
consciéncia historica, através da incorporacéo de uma narrativa ideoldgica da organizagao.
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historias que emergem das interac¢bes entre os membros das organiza¢cdes com 0 Seu
pablico em geral.

Entdo, a identidade organizacional nasce do reconhecimento das caracteristicas
que sdo centrais, distintivas e duradouras (Albert ¢ Whetten, 2004). “Mas, depois disso0,
os tracos de caracter da organizacdo tém de ser comunicados aos diferentes pablicos
(internos e externos), na procura da necessaria adesdo aos valores, crengas e simbolos
identitarios” (Rudo, 2008: 78).

2.2. O Caracter Distintivo e Duradouro da Identidade Organizacional

“O conceito basico de instabilidade adaptativa na identidade organizacional é uma simples
consequéncia da sua inter-relagdo com a imagem nos seus varios aspectos, a identidade organizacional
torna-se dinimica e mutavel” (Gioia et al. (2004), “Identity, Image, and Adaptive Instability”, in Jo Hatch e
Schultz (eds.), Organizational Identity - A Reader, New York: Oxford, p.365).

Os conceitos “distintivo” e “duradouro” como caracteristicas da identidade
organizacional propostos por Albert e Whetten (2004) tém sido alvo de algumas criticas
(Puusa, 2006). Gioia (1998) questiona o caracter distintivo da identidade
organizacional, pois considera que as organiza¢cdes sdo muito semelhantes, sendo que a
nogdo de semelhanca parece ser intencional. Por sua vez, Ashforth e Mael (2004)
defendem a ideia de que o carécter distintivo de uma organizacdo se forma com base na
comparagdo com outras organiza¢es, nomeadamente, as organizacdes que serviram de
referéncia para a sua consolidacéo.

Também a caracteristica de durabilidade proposta por Albert e Whetten (2004)
tem sido criticada, visto que, hoje em dia, vivemos num mundo que esta em constante
mudanca e, por isso, deve-se descartar a ideia de que a longevidade é essencial para a
sobrevivéncia de uma organizacéao.

De acordo com Gioia (1998), a identidade pessoal parece ser estavel ao longo do
tempo, no entanto, a identidade organizacional pode mudar a um ritmo vertiginoso.
Assim sendo, a identidade pessoal é socialmente construida, baseada no equilibrio e na
estabilidade. A identidade organizacional, em contrapartida, é construida com o
equilibrio deslocado para a “instabilidade adaptativa”, isto €, trata-se de gerir a aparente
estabilidade e ordem para que a mudanca ndo fagca a organizacdo perder as suas
caracteristicas centrais de base (Gioia, 1998).
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Segundo Teresa Rudo (2005), a identidade ndo pode ser vista como algo téo
imutavel, pois as organizacOes estdo sujeitas as alteraces e exigéncias dos mercados.
Dadas essas alteragdes e exigéncias, as organizagdes sofrem de uma instabilidade.
Contudo, ndo se trata de uma instabilidade negativa. Esta instabilidade na identidade
confere a organizacdo certos beneficios, permitindo-lhe uma melhor adaptacdo as
exigéncias do ambiente interno e externo (Gioia et al., 2004).

Gioia et al. (2004) apresentam o conceito de “instabilidade adaptativa”
associado a nocdo de identidade organizacional. Para estes autores, o conceito de
durabilidade ¢é visto como um conceito fluido e instavel por causa da inter-relacdo entre
imagem e identidade. Isto significa que, a identidade organizacional é dindmica e
mutével, visto que as organizacOes tendem a adaptar-se as diferentes situacdes que
passam. Estes autores referem ainda que, a aparente durabilidade como caracteristica da
identidade organizacional se encontra nos rotulos que os membros da organizacéo usam
para caracterizar a organizacdo. No entanto, a interpretacdo desses rotulos ndo é
necessariamente fixa ou estavel. Portanto, Gioia et al. (2004) afirmam que existe um
aparente paradoxo na forma como as organizacfes tentam equilibrar a estabilidade e a
fluidez, visto que as organizagdes procuram criar uma identidade duradoura e, ao
mesmo tempo, tém que responder e adaptar-se as mudancas que ocorrem.

E importante referir que, o legado de Albert e Whetten (2004) é fundamental na
analise deste tema. Assim sendo, a identidade organizacional pode ser definida como
apresentando um conjunto de caracteristicas que sdo centrais e distintivas que evoluem
em momentos ciclicos (Rudo, 2008). Esses momentos ciclicos foram apresentados por
Albert e Whetten (2004) ao definirem cinco situagdes motivadoras da evolugéo da
identidade nas organizacOes que sdo: a fundacdo, o desaparecimento dos fundadores, o
rapido crescimento, as mudancas e as épocas de retraccdo. Estas situacbes em que a
identidade serd analisada sdo, para Jo Hatch e Schultz (2004), bastante importantes na

forma como 0os membros da organizagdo olham para esta.

2.3. A Existéncia de Multiplas Identidades

As organizacdes devem integrar multiplas identidades, visto que cada uma delas
podera dar algo de si que influenciard o todo. Existem organizacGes que apresentam
apenas uma identidade colectiva que € denominada como identidade monolitica. E
existem organizagbes que incorporam diferentes identidades, que podem ser

conflituosas. Este tipo de organizacBes sdo denominadas como identidades hibridas
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(Rudo, 2008). Segundo Golden-Biddle e Rao (2004), as organizacGes devem estar
alertadas para as identidades hibridas, evitando-se futuros conflitos ligados & imagem e
reputacdo da organizacdo. No estudo que desenvolveram numa organizagcdo n&o-
governamental, Golden-Biddle e Rao (2004) sugerem que a identidade desenvolve-se
através da manifestacdo de maultiplas definicbes que os membros da mesma organizagéo
déo quando definem quem séo.

Albert e Whetten (2004) defendem que a identidade pode apresentar diferentes
configuracbes no seio da organizacdo. Deste modo, numa organizacdo podemos
encontrar formas de identidade ideografica, que corresponde a existéncia de diferentes
grupos ou subunidades que apresentam multiplas identidades e também podemos
encontrar formas de identidade hologréfica, que apresenta multiplas identidades que séo

partilhadas por toda a organizacéo.

2.4. Perspectivas para Estudar a Identidade Organizacional

Os estudos sobre a identidade organizacional apresentam uma grande tendéncia
na analise das percepcBes dos publicos internos. De acordo com Gioia (1998), podemos
encontrar trés perspectivas paradigmaticas para estudar a identidade organizacional que
sdo: a perspectiva funcionalista, a perspectiva interpretativa e a perspectiva pos-
moderna.

Na perspectiva funcionalista, a identidade é analisada como um fendmeno social
que pode ser observado, manipulado e moldado, através da utilizacdo de instrumentos
psicométricos (Rudo, 2008). Esta perspectiva comporta em si a teoria da adaptacdo a
organizacdo. Neste paradigma, encontramos a teoria do sistema social, a teoria das
relacBes humanas e a teoria behaviorista, pois este baseia-se no pressuposto de que a
sociedade tem uma existéncia concreta, real e um caracter sistémico voltado para a
producdo de um estado ordenado e regulado de assuntos. Nesta abordagem, o
comportamento é sempre visto como sendo contextualmente vinculado a um mundo
real, concreto e tangivel das relagBes sociais (Morgan, 1980). Isto significa que este
paradigma olha para as estruturas e aceita a realidade tal como ela € (Bélanger e
Mercier, 2006)

Se a perspectiva funcionalista ¢ demasiado objectiva, entdo, a perspectiva
interpretativa é incorrigivelmente subjectiva (Gioia, 1998). A perspectiva interpretativa

olha para a identidade como sendo uma construgdo social e simbdlica que se destina a
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dar sentido a experiéncia. Esta perspectiva compreende as dimensdes cognitivas,
simbdlicas e subjectivas dos individuos e dos grupos de uma determinada organizagdo
(Morgan, 1980).

A perspectiva pos-moderna analisa as relaces de poder nos processos de gestdo
da identidade organizacional, através da andlise do discurso e da linguagem (Ruéo,
2008). Para os pos-modernistas, a identidade ndo é nada mais do que uma ilusdo
(Baudrillard, 1991). Na anélise da identidade organizacional, despreza-se a ideia da
existéncia de caracteristicas centrais propostas por Albert e Whetten (2004), pois a
identidade é algo que se move de uma origem distinta e estavel, para uma copia das
imagens das organizagdes dominantes (Gioia, 1998; Gioia et al., 2004). Parece, por
1SS0, estar tudo num fluxo constante (Giddens, 2005).
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CAPITULO 3

Identidade, Cultura e Imagem Organizacional

3. Alinter-relacdo entre Identidade, Cultura e Imagem Organizacional

“(...) a identidade organizacional ¢ um produto auto-reflexivo dos processos dindmicos da cultura
organizacional. Culturalmente incorporada, a identidade organizacional fornece o material simbdlico,

a partir do qual as imagens organizacionais sdo construidas (...)” (Jo Hatch e Schultz, 1997: 361).

A maioria dos estudos empiricos sobre o conceito de identidade organizacional
centram-se nas propostas de Albert e Whetten (2004) sobre as caracteristicas que sdo
centrais, distintivas e duradouras. No entanto, outros trabalhos defendem que a
identidade organizacional deve ser analisada em relacdo a cultura e imagem da
organizacdo (Gioia et al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 1997; Jo Hatch e Schultz, 2004).

Jo Hatch e Schultz (2004) articulam os processos que ligam a cultura
organizacional, a identidade e a imagem, acreditando que a teoria da dindmica da
identidade organizacional oferece um novo entendimento para explicar a identidade
como um processo social. Partindo da concepcdo de identidade como um processo
social proposta por Mead (2004), Jo Hatch e Schultz (2004) afirmam que a imagem
organizacional pode ser pensada ao nivel do “Me” (a imagem é assumida pelos
membros da organizacdo que foi construida pelo puablico externo) e a cultura
organizacional pode ser pensada ao nivel do “7” (apresenta os valores, 0s simbolos, 0s
rituais e os comportamentos que a identidade integra). Podemos ver, na seguinte figura,
o modelo sugerido por Jo Hatch e Schultz (2004)°, que apresenta uma analogia &
proposta de Mead (2004) sobre a forma como o “7” e 0 “Me” sdo construidos dentro do

modelo dos processos dindmicos da identidade organizacional (ver figura 1).

Identidade expressa os Identidade espelha as
entendimentos da cultura imagens dos outros

o~

Cultura Identidade Imagem

Identidade incorpora Identidade deixa
na cultura impressdes n0s outros

Figura 1: Como o “I” e 0 “Me” sdo construidos dentro do modelo do processo dindmico da identidade
organizacional.

SA figura 1 foi retirada do artigo de Jo Hatch e Schultz (2004), “The Dynamics of Organizational
Identity”, in Jo Hatch e Schultz (eds.), Organizational Identity - A Reader, New York: Oxford, p. 382.
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De acordo com Jo Hatch e Schultz (2004), a identidade é um produto auto-
reflexivo da dindmica da cultura organizacional que lhe confere todo o seu material
simbdlico, a partir do qual, a sua imagem serd construida e transmitida. Isto significa
que € através da imagem projectada que os membros e o publico externo da organizagédo
desenvolvem percepcdes e representacdes sobre o que a organizacao é. Trata-se, entdo,
de um processo circular dindmico que envolve a inter-relacdo entre identidade, cultura e
imagem organizacional.

Quando a cultura e a imagem se tornam dissociadas, a identidade organizacional
apresenta um desequilibrio que pode gerar dois problemas: o narcisismo e a hiper-
adaptacdo. O narcisismo organizacional acontece, segundo Jo Hatch e Schultz (2004),
quando a identidade é construida exclusivamente pela cultura, deixando de atender as
necessidades dos publicos externos. Ou seja, a organizacao torna-se incapaz de avaliar e
responder as exigéncias do meio externo. Por sua vez, a hiper-adaptacdo é exactamente
0 contrario do narcisismo, pois a organizacdo preocupa-se demasiado com a imagem
transmitida pelos membros externos, deixando de lado, as preocupacfes internas da

cultura organizacional.

3.1. Cultura Organizacional
O conceito de cultura organizacional foi definido por Edgar Schein como:

“ (...) um padrao de pressupostos basicos partilhados por um grupo que os aprendeu a medida que
resolvia os seus problemas de adaptacdo externa e integragdo interna, e que tem funcionado de tal
forma bem que foram considerados validos e, portanto sdo ensinados aos novos membros como a
forma correcta de perceber, pensar e sentir a rela¢io com esses problemas” (Edgar Schein (2006), “La
culture organisationnelle: une définition formelle”, in Bélanger e Mercier (eds.) Auteurs et textes classiques

de la théorie des organisations, Québec: Pul, p. 325-326).

Na segunda metade do século XX, o conceito de cultura organizacional afirmou-
se nos Estudos Organizacionais como campo auténomo de investigacdo. Apresentando
influéncias dos estudos antropoldgicos e socioldgicos na definigcdo de cultura, este novo
campo disciplinar surgiu com a preocupacdo em desenvolver pesquisas sobre o
desempenho organizacional.

Segundo a perspectiva socioldgica, a cultura apresenta simbolos, ideologias,
mitos, historias e linguagens que assentam nos valores e crencas que essa cultura
representa. De acordo com Dutton e Dukerich (2004), as culturas sdo usadas pelos

membros de um determinado grupo para dar sentido as suas acc¢Oes e as ac¢des dos
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outros. Isto significa que, através da interpretacdo do sentido que os individuos déo a
cultura, as organizagdes partilham os seus valores, filosofias e “estdrias”.

Stuart Albert (1998) defende que existe uma relacdo clara entre identidade e
cultura organizacional, na medida em que uma cultura pode ser parte da resposta a
questdo do que é a identidade. Também Albert e Whetten (2004) consideraram que era
necessario analisar a questdo da cultura organizacional, na medida em que esta integra
as caracteristicas que sdo centrais, distintivas e duradouras da identidade da
organizacdo. Isto significa que, a cultura organizacional fornece o contexto para a
formacéo de identidades, como também, o contexto de construcdo de significados que
sdo projectados através de imagens (Jo Hatch e Schultz, 2004).

Edgar Schein (2006) faz parte da primeira corrente dos estudos sobre a cultura
organizacional (Bélanger e Mercier, 2006). Para Schein (2006), a cultura manifesta-se
através de simbolos, cerimonias, ritos de passagem e historias contadas pelos
fundadores da organizacgao.

Existem outras perspectivas sobre o conceito de cultura organizacional, mas a
proposta de Schein (2006) tem sido a mais citada nos estudos sobre esta area (Bélanger
e Mercier, 2006; Jo Hatch e Cunliffe, 2009). Schein (2006) apresenta trés niveis de
andlise inerentes a cultura organizacional que sdo: os artefactos, os valores e 0s

pressupostos bésicos (ver figura 2)°.

Artefactos e Criagoes Visivel mas muitas
_— nao decifraveis
Técnica

Arte

Padrdes de
COII]}JO!‘IHIHEHTO \'isi\'eis (=
audiveis

Nivel mais elevado

Valores da consciéncia

Principios Basicos

Relacdo com o ambiente
Natureza da realidade. do
tempo e do espago

- Assumidos
- Invisiveis
- Pré-consciente

Natureza da natureza
humana

Natureza da actividade
humana

Natureza das relacdes
humanas

Figura 2: Niveis da cultura e da sua interacgdo propostas por Edgar Schein (2006).

®A figura 2 foi retirada do artigo de Schein, E. (2006), “La Culture Organisationnelle: une définition
formelle”, in Bélanger, L. e Mercier, J. (eds.), Auteurs et texts classiques de la théorie des organizations,
Québec: Pul, p. 328.
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Os artefactos sdo estruturas e processos tangiveis, visiveis e audiveis da
actividade organizacional. Sdo também aqueles que estdo mais carregados de
significados e de simbologias. Os valores representam as crencas e as estratégias da
organizacdo, que funcionam como referéncias orientadoras do comportamento
organizacional. Os pressupostos basicos correspondem as crencas que sdo incorporadas
pelos lideres fundadores e, posteriormente, transmitidas aos novos membros. Porém,
Schein (2006) considerava que, apesar dos lideres fundadores serem os principais
responsaveis pela validacdo dos pressupostos culturais, estes ndo influenciam a
organizacdo a longo prazo porque com as mudancas, novas elites surgem e se véo
tornando também influentes (Schein, 2006; Rudo, 2008).

Portanto, a cultura organizacional apresenta aspectos intangiveis que
correspondem as crencas, aos valores e as estratégias da organizacdo, assim como,
aspectos tangiveis que representam os simbolos, os objectos e os artefactos culturais que

séo partilhados pelos membros da organizagéo.

3.2. Imagem Organizacional

“Imagem organizacional descreve os atributos que os membros acreditam que as pessoas de fora
utilizam para distinguir a organizagdo” (Dutton e Dukerich (2004), “Keeping an Eye on the Mirror: Image
and Identity in Organizational Adaptation”, in Jo Hatch e Schultz (eds.), Organizational Identity - A Reader,
New York: Oxford, p. 214).

O debate em torno do conceito de imagem organizacional tem apresentado um
grande interesse por parte dos pesquisadores dos Estudos Organizacionais. Segundo
alguns tedricos desta area, a imagem pode ser entendida através das percepcdes e
representacdes que o publico interno e externo faz, com base nas imagens que sao
projectadas e recebidas pela organizacdo (Gioia et al., 2004). Segundo Dutton e
Dukerich (2004), a imagem organizacional pode ser entendida através da forma como
0s membros véem e percebem a organizagédo. Isto significa que, a imagem funciona
como um espelho das impressdes da identidade e da cultura. Esse espelho que
representa as impressdes dos outros sobre os valores transmitidos ira influenciar a forma
como a organizacao se vé a si propria (Rudo, 2008).

De acordo com Dutton e Dukerich (2004), a identidade é uma imagem que a

organizacdo apresenta. Para estas autoras, a imagem organizacional é analisada com
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base nas percepcdes que os membros tém sobre aquilo que os de fora pensam sobre a
organizacédo (Dutton e Dukerich, 2004).

Gioia et al. (2004) afirmaram que, a identidade organizacional é bastante
influenciada pela imagem. Ou seja, € através das imagens projectadas que os membros
percebem a forma como o publico externo percebe a organizacdo. Deste modo, a
imagem organizacional ndo é apenas determinada ao nivel interno. Esta envolve as
percepcdes dos membros da organizagdo e do publico externo.

As diferentes percepcbes que se geram em torno da organizacdo podem ser
bastante destabilizadoras, podendo desencadear algumas mudancas na identidade
organizacional. No entanto, é importante referir que, embora a identidade seja
influenciada pela imagem, isso ndo significa que a primeira se iguale a segunda. A visdo
p6s-modernista leva esta visdo ao extremo.

Para os pds-modernistas, a identidade é cuidadosamente projectada para o
ambiente externo, onde se mistura com o “capital cultural”’ na construcéo social de uma
imagem (Bourdieu, 1979; Gioia et al., 2004). Segundo Jo Hatch e Schultz (2004), a
identidade organizacional, na perspectiva p6s-moderna, move-se de uma origem distinta
e estavel para uma cépia das imagens das organizacdes de referéncia. De acordo com
Baudrillard (1991), a identidade é substituida por simulacbes de imagens externas
(simulacros), pois a identidade ndo se sustenta num conjunto de caracteristicas que séo
centrais e distintivas, mas sim, num reflexo das imagens do momento presente. Isto
significa que, “o mundo das imagens € por isso o dominio por exceléncia da construgao
de simulacros” (Rodrigues, 2010: 126).

Tomando como ponto de referéncia os estagios de evolucdo das imagens
propostos por Baudrillard (1991), Jo Hatch e Schultz (2004) estabelecem uma ligacao
entre a forma como as organizacBes perdem os seus elementos centrais da cultura
organizacional. Ou seja, numa primeira fase, a imagem representa uma realidade
profunda e pode ser trocada pelo significado da imagem. Na segunda fase, a imagem
funciona como uma mascara que cobre a realidade. Na fase seguinte, a imagem
funciona quase sozinha. Finalmente, na ultima fase, a imagem ndo apresenta qualquer
relacdo com a realidade, tornando-se num simulacro puro, deixando de haver referéncia
e representacédo (Gioia et al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 2004).

'Cf. Bourdieu, P. (1979), “Les trois états du capital culturel”, in Actes de la Recherche en Sciences
Sociales, Paris, VVol. 30, N° 1, 3-6.
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PARTE II

Contextualizacdo Metodoldgica do Estudo

Empirico

“Em certa medida, os métodos qualitativos se
assemelham a procedimentos de interpretacdo dos
fenémenos que empregamos no nosso dia-a-dia, que
ttm a mesma natureza dos dados que o pesquisador
qualitativo emprega em sua pesquisa. Tanto em um
como em outro caso, trata-se de dados simbdlicos,
situados em determinado contexto; revelam parte da
realidade ao mesmo tempo que escondem outra parte”

(Neves, 1996: 1).
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CAPITULO 4

Estudo de Caso: Organizacao Ndo-Governamental UMAR

4. O Estudo de Caso

“O método de estudo de casos consiste no exame intensivo, tanto em amplitude como em
profundidade, e utilizando todas as técnicas disponiveis, de uma amostra particular,
seleccionada de acordo com determinado objectivo (ou, no maximo, de um certo niimero de
unidades de amostragem), de um fendmeno social, ordenando os dados resultantes por forma
a preservar o caracter unitario da amostra, tudo isto com a finalidade ultima de obter uma
ampla compreensdo do fendmeno na sua totalidade” (Greenwood, 1965: 331).

Nos estudos organizacionais, 0 método de casos ou de analise intensiva é o
método mais utilizado, visto permitir o desenvolvimento de uma analise profunda de
situacOes particulares. Apresentando-se como um método indutivo, este tipo de estudo
apresenta uma pergunta de partida que é acompanhada por um conjunto de hipdteses
que permitem ao investigador desenvolver a sua pesquisa. Em seguida, o investigador
selecciona o (s) caso (s) a analisar e delimita as diferentes técnicas para a amostragem
tedrica. Depois da caracterizacdo do estudo de caso e da amostragem tedrica, 0
investigador procede & definicdo dos instrumentos e procedimentos de anélise,
identificando assim, as unidades de analise, os métodos de recolha de dados e dos
critérios de interpretacdo. De acordo com Greenwood (1965), 0 estudo de caso “ (...)
consiste numa descricdo compreensiva e integrada do caso, enquanto totalidade”
(Greenwood, 1965: 335).

O presente trabalho tem como objectivo analisar o discurso das associadas da
UMAR, tentando perceber se esta associacdo de mulheres apresenta uma identidade
organizacional. Neste sentido, as representacdes identitarias presentes nas narrativas das
associadas da UMAR constituem o caminho metodoldgico que seguirei. Segundo José
Azevedo (1998), a analise do discurso consiste numa metodologia qualitativa que foi
desenvolvida nas investigacbes em Antropologia e em Sociologia para o estudo dos
fendbmenos comunicacionais e linguisticos. Neste sentido, a analise do discurso salienta
“(...) as formas em que a linguagem constroi, regula e controla o conhecimento, as

relacbes sociais e as instituicdes, e de examinar as formas pelas quais as pessoas
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utilizam activamente a linguagem na construcao do significado da vida quotidiana”

(Azevedo, 1998: 108).

Apos a definicdo do quadro de anélise, a UMAR foi a organizacéo seleccionada
para o estudo da identidade organizacional. Neste sentido, a pergunta de partida usada
para prosseguir com esta investigacdo é: quais as marcas que as associadas da UMAR
utilizam para representar a UMAR e quais as representac@es identitarias que podem ser
percebidas a partir dessas marcas? Esta pergunta de partida levou a outras perguntas que
também influenciaram esta pesquisa que sdo: como € que as associadas da UMAR véem
e percebem a organizacdo? Como é que as associadas da UMAR representam 0s
processos de identificacdo com a organizagdo? Podemos falar em identificacdo
organizacional? Quais os valores e crengas que sdo partilhados? Como é que a imagem

da organizacdo é percebida pelas associadas?

As questBes colocadas para esta investigacdo representam as motivacdes que me
levaram a querer desenvolver este estudo. Assim sendo, esta pesquisa permitira
perceber como é que a identidade da UMAR foi construida, tendo em conta os
processos de envolvimento das associadas com a organizacdo. Os motivos que me
levaram a eleger a UMAR para a realizacdo deste estudo foram o facto de, em primeiro
lugar, j& conhecer o seu trabalho e, em segundo lugar, a motivacdo das associadas para

que esta pesquisa fosse realizada.

4.1. Fontes de Informacéo

“ (...) um processo de estudo de caso intensivo ndo se pode socorrer duma unica técnica, mas duma

pluralidade delas, accionadas alternada ou simultaneamente pelo investigador” (Costa, 2005: 140).

Tratando-se de um estudo de caso assente na metodologia qualitativa, esta
investigacdo procura analisar 0s processos de construcdo e representacdo identitaria
presentes nas narrativas das associadas da UMAR. Essas narrativas incidem nas
experiéncias individuais e nos significados que elas atribuem ao contexto
organizacional. Deste modo, as representacGes identitarias no discurso das associadas da
UMAR permitir-nos-a0 compreender e interpretar os sentimentos que apresentam em

relacdo ao seu trabalho e os valores que partilham com a associagéo.
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Sendo a organizagdo UMAR 0 meu objecto de estudo, a amostra delimitada para
compreender o fenébmeno da identidade organizacional assenta em sete associadas da
UMAR. Nesta investigacdo, a amostra foi delimitada intencionalmente, incidindo na
variedade para o estudo intensivo. Em relacdo aos critérios de seleccdo das informantes,

privilegiou-se a diversidade de func¢des dentro da organizacéo e a diversidade geracional

(ver figura 3).
MEMBROS IDADES POSICAO
Associada Fundadora 60 Anos Membro da Direccdo
Associada Fundadora 59 Anos Membro da Direccdo
Associada Dirigente 27 Anos Vice-Presidente
Associada Dirigente 59 Anos Vice-Presidente
Associada Dirigente 30 Anos Membro da Direc¢do
Associada Dirigente 32 Anos Membro da Direc¢do
Associada 64 Anos Membro Nao Dirigente

Figura 3: Quadro de selecgdo da amostra em estudo.

4.2. Técnicas de Recolha e Tratamento da Informacao

“Seja qual for o procedimento de recolha de dados que adoptar, devera sempre examina-lo

criticamente e ver até que ponto ele sera fiavel e valide” (Bell, 2008: 97).

Sob o comando da teoria, o investigador selecciona as técnicas de recolha de
informacdo mais adequadas a sua pesquisa, tendo em conta o método definido. No
ponto anterior, foram antecipados os critérios de seleccdo da amostra. A seleccao
integra nas estratégias metodoldgicas que o investigador considera relevante para

responder as questdes formuladas no inicio da investigagéo.

A recolha de dados na metodologia qualitativa pode ser feita através de
diferentes técnicas de investigacdo. Cabe ao investigador classificar a (s) técnica (s) que
deverd utilizar, sendo que, geralmente, no estudo de caso sdo utilizadas mais do que
uma técnica na recolha de informacéo. Neste estudo, em particular, foram utilizadas a
entrevista e a pesquisa documental. No entanto, a entrevista assume um papel

dominante no acesso a informacdo e ao tratamento de dados.
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4.2.1. A Entrevista

“Uma entrevista de pesquisa niio é uma conversa informal” (Roussel e Wacheux, 2005: 134).

A entrevista € uma técnica de recolha de informacdo que utiliza a forma de
comunicacdo verbal. A entrevista pode ser fechada e aberta. A entrevista fechada
apresenta um caracter mais extensivo, com perguntas curtas e estruturadas. Este tipo de
entrevista obedece a um esquema rigido, previamente elaborado, que deve ser
respeitado quer pelo entrevistador, quer pelo entrevistado. Por sua vez, a entrevista
aberta (entrevista semi-estruturada ou entrevista semi-directiva) apresenta um caracter
intensivo. Este tipo de entrevista permite ao entrevistado responder abertamente as
questBes do guido, sem se preocupar com o tempo e com o tipo de resposta. Esta é,
entdo, uma técnica de recolha de informacdo que apresenta um pequeno grau de

estruturacao.

Uma das técnicas privilegiadas para esta investigacdo foi a entrevista semi-
directiva aberta. A seleccdo desta técnica teve como objectivos principais: obter
informacdo sobre a histéria do surgimento da UMAR; obter informacdo sobre os
valores da organizacdo que contribuiram para que as associadas se aproximassem desta
associacdo; obter informacdo sobre as expectativas das associadas relativamente a
organizacdo e aos elementos que a integram e obter informacdo sobre o0s sentimentos
que as associadas apresentam em relacdo a organizacdo e ao trabalho que esta
desenvolve. Constituindo uma forma de recolha de dados primarios e sendo orientada
para obter respostas a questdo de partida, a entrevista é apontada como a técnica de

recolha de informag&o mais utilizada nos estudos organizacionais (Neves, 1996).

Para a realizacdo das entrevistas foi utilizado um guido® que orientou e
estimulou as entrevistadas a falar sobre as questfes que as ligam a associacdo; quais 0s
sentimentos que apresentam em relacdo a organizacdo e quais 0s valores e crengas que
partilham com esta. No total, foram realizadas sete entrevistas semi-directivas, sendo
estas gravadas e transcritas na integra. As entrevistas foram todas feitas na sede da
UMAR, em Lisboa, sendo de salientar que estas foram realizadas no dia e hora por elas

marcados.

8\/er anexo 2: Guido das Entrevistas.

42



Em relacdo aos critérios de seleccdo das informantes, privilegiou-se a
diversidade de fungdes dentro da organizacdo e a diversidade geracional. Neste sentido,
foram realizadas entrevistas semi-directivas abertas a duas associadas fundadoras, que
hoje fazem parte da direccdo da UMAR; foram realizadas duas entrevistas a duas Vice-
Presidentes da associacdo; foram realizadas duas entrevistas a duas associadas
dirigentes e, por ultimo, foi realizada uma entrevista a uma associada ndo dirigente.
Estes critérios de seleccdo constituem fontes diferenciadas e, ao mesmo tempo,
complementares que nos permitem ter acesso as diferentes vivéncias e significados que

sdo atribuidos pelas entrevistadas.

Neste estudo, tive oportunidade de contactar com uma informadora-chave que
me facultou informacdo importante para que eu pudesse prosseguir com a minha
investigacdo. Esta informadora-chave partilhou informacdo sobre a historia da
organizacdo, como também, mostrou disponibilidade em esclarecer todas as questdes

que ponderasse ser oportunas.

As entrevistadas foi assegurado o anonimato e o sigilo da informacio, sendo

estes principios éticos cumpridos.

4.2.2. Pesquisa e Andlise Documental

“A pesquisa documental pode fornecer fontes materiais aprofundadas bem como uma informacéo
sobre grandes conjuntos — de acordo com o tipo de documentos estudados. E muitas vezes essencial

guando um estudo ¢ inteiramente historico ou tem uma dimenséo histérica” (Giddens, 2007: 655).

Nas pesquisas em ciéncias sociais, 0 recurso as técnicas documentais é muito
utilizado. A leitura, a analise e interpretacdo dos documentos permitem ao investigador
captar a informacdo tedrica-metodoldgica. Esta técnica constitui uma forma de reunir
um conjunto de dados secundarios que permite ao pesquisador ter acesso a um conjunto
de informagdes que possibilitam aprofundar determinados aspectos que considere ser

importantes no processo de investigacdo empirica.

Neste estudo, em particular, a pesquisa e analise documental permitiram-me ter
acesso a varios documentos escritos, como por exemplo, brochuras, folhetos, revistas,
livros, noticias e declaragbes publicadas nos 6rgdos de comunicagdo social, como

também, ter acesso a documentos ndo escritos, como por exemplo, videos e arquivos
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informaticos, pelo que a analise desta pesquisa envolve procedimentos diversificados.
Deste modo, a pesquisa documental é uma técnica de recolha de informagdo muito

importante para a obtencdo de dados relevantes, que de outro modo seria inexequivel.

4.3. O Tratamento da Informacao

“QO estado de conhecimento cientifico é, portanto, visto como sendo tdo problematico como o

conhecimento do senso comum da vida quotidiana” (Morgan, 1980: 609).

Os estudos qualitativos apresentam, geralmente, uma multiplicidade de dados
que encaminham o investigador para uma analise intensiva desse conjunto de
informacdes, tentando compreender e atribuir significado a essa colecta de informacéo
(Roussel e Wacheux, 2005).

No processo de recolha e de tratamento da informacdo, privilegiou-se a analise
das narrativas das entrevistadas, pois este tipo de analise permite ter acesso aos sistemas
de sentido que estdo subjacentes nos processos de construcdo identitaria. Deste modo,
no material que dispunha procurei identificar os sentidos produzidos pelas entrevistadas
em relacdo ao contexto organizacional, em gue se inserem. Neste sentido, o discurso das
associadas da UMAR ¢ analisado com base numa perspectiva descritiva e interpretativa,
sendo articulada com diferentes perspectivas tedricas que apresentarei ao longo da
terceira parte.

Adoptando, entdo, uma andlise descritiva e interpretativa, nesta investigacao,
procurar-se-a fazer interpretacdes da identidade organizacional, através da analise das
percepcOes dos membros da organizacdo em estudo (Albert e Whetten, 2004; Dutton e
Dukerich, 2004; Golden-Biddle e Rao, 2004).
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CAPITULO 5

Contextualizacdo Histdrica: O Percurso da UMAR

5. UMAR - Breve Historia

“A UMAR ¢ hoje uma associacio que se reclama de um feminismo comprometido socialmente

empenhada em despertar a consciéncia feminista na sociedade portuguesa” (Tavares, 2003: 141).

A UMAR ¢ uma associagdo de mulheres que nasceu a 12 de Setembro de 1976 e
constituida por escritura publica em 1977, no cartério notarial de Vila Franca de Xira.
Apresentando o estatuto de organizagdo ndo-governamental (ONG), esta associagdo tem
vindo a desenvolver um trabalho sem fins lucrativos, estando representada no Conselho
Consultivo da CIDM (Comissao para a lgualdade e Direitos das Mulheres) desde a sua
fundacdo. Esta associacdo encontra a sua sede em Lisboa e apresenta ndcleos regionais
em Almada e Porto (1976), nos Acores (1992) e na Madeira (2008).

A UMAR (ver figura 4) nasceu como resultado de um encontro no Instituto
Superior Técnico de Lisboa, em que estiveram presentes varias mulheres,
nomeadamente, mulheres ligadas aos movimentos politico-sociais do 25 de Abril
(Tavares, 2000). Neste encontro, percebeu-se a necessidade que muitas mulheres
sentiam de formar um espaco préprio para elas, para que pudessem falar abertamente de
aspectos de cariz pessoal e também de aspectos que as ajudassem a mobilizar-se, no
sentido de conquistarem 0s seus direitos no novo contexto politico-social que estavam a

viver.

Figura 4: Log6tipo da UMAR desde 1976.

De acordo com Manuela Tavares (2003)°, a UMAR apresenta cinco fases que
percorreram a vida da associacdo. No entanto, estas fases, ndo foram planeadas com

base em influéncias e orienta¢fes politicas. Estas fases surgiram acompanhadas com a

*Manuela Tavares foi sécia fundadora da UMAR e presidente da Associagdo entre 1989 e 1995.
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luta das mulheres, cruzando-se com a propria histéria dos feminismos em Portugal.
Nesta seccéo, apresentarei as cinco fases propostas pela Manuela Tavares (2003) que
nos permitem obter uma melhor compreensdo sobre o percurso historico desta

organizacao.

5.1. 18 Fase - 1976/1977

A primeira fase da vida da associacdo corresponde ao periodo de 1976-77 que
Manuela Tavares (2003) chamou “As movimentagdes gerais - por creches, casas,
emprego, educacdo, pela qualidade de vida”. Neste periodo, a UMAR era uma
organizagdo que se movimentava para a luta mais geral de todos os trabalhadores. No
pés 25 de Abril, a UMAR promoveu cursos de alfabetizacdo e formacdo a mulheres
desempregadas em bairros de Lisboa, Monte da Caparica e Seixal, apoiou as
trabalhadoras das empresas Maconde, Standard, Confélis e Kallen, assim como, as
operarias conserveiras do Algarve e Peniche. Também se envolveu nas lutas nos bairros
para que as mulheres pudessem obter casas com melhores condicdes e creches locais. E

17’10

também neste periodo que a UMAR apresenta a revista “Mulher d’Abril”™, cujo

objectivo era consciencializar as mulheres para a questdo dos direitos das mulheres.

Nesta fase, a UMAR tinha como iniciativas a luta contra o avango do fascismo,
defendia a criacdo de sindicatos, lutava contra 0 aumento do custo de vida, reivindicava
por melhores condic¢des de trabalho, servico de salde para os trabalhadores e exigia as
desocupac0es de casas e herdades. Do ponto de vista da ac¢do social, a UMAR exigia
reformas para as mulheres trabalhadoras que ndo tinham apoios e garantias na velhice
(Nunes, 2010).

Importa ainda referir que, as associadas eram maioritariamente da UDP (Unido
Democrética Popular)™, sendo este um partido politico de cariz operario que “ (...)
tinha como bandeira a luta pelo péo, paz, terra, liberdade e independéncia e pretendia a

alianga operario-camponesa, a democracia popular e o socialismo” (Nunes, 2010: 44).

5.2. 22 Fase - 1978/1984
A segunda fase que marcou a vida da UMAR corresponde ao periodo de 1978-

84 que Manuela Tavares (2003) chamou de “O pessoal é politico — o direito a

19\/er anexo 3: Capa da primeira publicacdo mensal da Revista Mulher d’Abril.
1 \er anexo 4: Apoio da UMAR para que as mulheres votassem na UDP.
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contracepg¢do e ao aborto”. Neste periodo, a UMAR inicia a sua longa caminhada pela
luta da despenalizacdo do aborto livre e gratuito. Também nesta altura, a UMAR
realizou uma manifestacdo no Porto, contra o tréfico de mulheres.

Nesta fase, a UMAR integra na CNAC — Campanha Nacional pelo Aborto e
Contracepcdo. Em relacédo as iniciativas de trabalho, destacam-se as ac¢des em defesa
dos direitos das mulheres consignados na Constituicdo e no Codigo Civil; a participagédo
na semana da CNAC pela legalizagdo do aborto e a concentracdo em S. Bento'?. A
partir de 1984, a UMAR desvincula-se da UDP e passa a integrar mulheres de diferentes

proveniéncias politico-sociais.

5.3. 3% Fase - 1985/1990

A terceira fase corresponde ao periodo de 1985-90 a que Manuela Tavares
(2003) chamou “A afirmagdo institucional — a accdo comum no Conselho Consultivo da
CIDM e na Coordenadora Nacional de Mulheres”. Este periodo marca a mudanca de
nome da UMAR para Movimentacdo para Emancipacdo Social das Mulheres
Portuguesas (1989)". Esta mudanca deve-se ao facto de, nessa altura, passar-se a
defender o lema “Iguais nas Leis, Iguais na Vida”. Este periodo também marca a
integracdo da associagdo no Conselho Consultivo da CIDM (Nunes, 2010). De acordo
com Manuela Tavares (2003), embora a UMAR pertencesse ao Conselho Consultivo da
CIDM desde 1977, é apenas nesta fase que a UMAR estabelece contacto com outras
ONGs que, para além do Conselho Consultivo da CIDM, também integravam na
Coordenadora Nacional de Mulheres.

Como iniciativas comuns com outras organizagdes ndo-governamentais, a
UMAR marca presenca em varios seminarios, nomeadamente, violéncia contra as
mulheres, iniciativa da Coordenadora Europeia de Mulheres em Lisboa; as mulheres e o
emprego em Portugal; o direito comunitario e a igualdade entre mulheres e homens;
mulheres e pobreza, promovido pela Coordenadora Nacional de Mulheres e assédio
sexual nos locais de trabalho.

Em 1987 a UMAR juntamente com outras organizag0es de mulheres, subscreve
o Manifesto Eleitoral: O voto das mulheres deve dar lugar a voz das mulheres. Protesta

contra a extingdo da Comissdo Parlamentar da Condicdo Feminina e colabora na

2\fer anexo 5: Participacdo da accdo promovida pela CNAC na exibicdo de camisolas dentro da
Assembleia da Repulblica com a frase “Nés abortamos”.

Bv/er anexo 6: Alguns recortes de jornais da época que ilustram a mudanca do significado da sigla
UMAR para Movimentacdo para Emancipacéo Social das Mulheres Portuguesas.
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elaboracdo de um projecto de lei sobre as Associacdes de Mulheres que foi debatido na
Assembleia da Republica em 1988.

Como iniciativas proprias, a UMAR procura dar apoio e ser solidaria com as
trabalhadoras da Standard e da Cofélis, tornando publico o controlo das idas a casa de
banho destas trabalhadoras. A associacao tambeém fez um folheto de apoio a candidatura
de Maria de Lourdes Pintasilgo a Presidéncia da Republica, denunciou a posi¢do dos
bispos em relagdo ao planeamento familiar. Reivindicou contra o projecto de lei de
revisao constitucional do CDS que colocava o aborto como crime, desenvolveu um
inquérito a duas mil mulheres de Lisboa sobre “Emprego de mulheres e infra-estruturas
de apoio as criangas” e também realizou os debates "A Mulher e a Saude"; "Droga, que
atitude?"; "Mulher, mae, cidada e infra-estruturas de apoio as criangas".

5.4. 4% Fase - 1991/1996

A quarta fase corresponde ao periodo de 1991-96 que Manuela Tavares (2003)
chamou “Pela afirmagdo social, profissional e politica das mulheres — a época do
empowerment™*”. Este periodo é marcado por projectos desenvolvidos pela associacio
que conduzem a afirmacdo profissional, social e politica das mulheres.

Destacam-se os projectos “Mulheres anos 90, Construir uma profissdo” cujo
objectivo era dar formacdo profissional a mulheres desempregadas no concelho do
Seixal; o projecto “Ginforme” que teve como iniciativa a criagdo de gabinetes de
atendimento a mulheres na area do emprego em varias regides do pais, nomeadamente,
em Lisboa, Porto, Evora, Ovar, Acores e Madeira; o curso de Dinamizadoras
socioculturais em Ponta Delgada e o curso de formacao para mulheres trabalhadoras em
horéario pos-laboral.

E ainda nesta fase que a UMAR se envolve em projectos de intervencdo junto
das mulheres nos bairros sociais, como € o caso do projecto Trevo. Também desenvolve
o projecto “Mais mulheres na Decisdo Politica”, no qual, tenta sensibilizar a integragédo
de mulheres em cargos de deciséo politica.

No ambito do projecto “MAIS” que integra o projecto NOW, a UMAR cria uma
rede de Mulheres no Desenvolvimento Local, organizando trés encontros de mulheres
sobre este tema, editando os boletins: “A Teia” que deu origem ao livro “Entrelagos —
Historia de vida de mulheres” (1997).

Y0 conceito de “empowerment” é apresentado por Manuela Tavares (2003), no sentido em que as
mulheres comegam a ter consciéncia das suas capacidades e poderes.
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5.5. 52 Fase - 1997/2007

A quinta e Gltima fase apresentada pela Manuela Tavares (2008)*> compreende o
periodo de 1997 a 2007. Este periodo é marcado pela mudanca do significado da sigla
UMAR para Unido de Mulheres Alternativa e Resposta.

Nesta fase, a UMAR deu continuidade a lutas antigas, mas também, lancou
novas areas de intervencdo. Destacam-se 0s projectos da Violéncia de Género, a
realizacdo de Debates sobre o Feminismo e a criacdo de um centro de documentacao, a
luta pela despenalizacdo do aborto, a Marcha Mundial de Mulheres (MMM) e 0s
projectos de intervencdo comunitaria VIRAR e IA-10.

Em relagdo a violéncia de género, a UMAR desenvolveu um trabalho que
prestigia a associacdo pela qualidade da sua intervencdo, tendo a organizacdo sido
responsavel pela abertura de trés casas abrigo para mulheres vitimas de violéncia (duas
em Portugal Continental e outra nos Acores) e também pela criacdo da linha SOS para
mulheres vitimas de violéncia e a criacdo de gabinetes de mulheres vitimas de violéncia
nas ilhas de S. Miguel, Terceira e Faial. Em Setubal foi também aberto um centro de
atendimento as mulheres vitimas de violéncia. Outros projectos na area do atendimento
e prevencdo da violéncia doméstica foram desenvolvidos, como é o caso do projecto
IMAN e Novos olhares, Velhas causas no Porto. Para além desses projectos, a UMAR
cria 0 Observatorio de Mulheres Assassinadas (OMA).

Esta fase da UMAR também foi marcada pela realizacdo do seminario
“Movimento Feminista em Portugal” no Montepio Geral, em Dezembro de 1998 em
Lisboa.

Neste periodo, a UMAR estabelece uma ligacéo entre as activistas feministas e a

18 ‘na Universidade Nova

investigagdo, resultando em projectos como “As Faces de Eva
de Lisboa; o Mestrado em Estudos sobre as Mulheres na Universidade Aberta e outras
investigacdes em cursos na Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagéo do Porto,
da Universidade do Minho, no ISCTE, em Lisboa, na Universidade de Coimbra ou em
Centros de Estudos como o CESIS.

E neste periodo que a UMAR cria o Centro de Documentacio e Arquivo

Feminista Elina Guimardes — CDAFEGY, gracas & cedéncia por parte do IDM

BTavares, M. (2008), 5¢ Fase - Uma Agenda feminista de novas e “velhas’lutas (1997/2007). Em
<http://www.umarfeminismos.org>. Acedido a 16 de Margo de 2011.

'8\/er anexo 7: Capa da Revista Faces de Eva, n° 10, 2003.

Y\/er anexo 8: Capa do Catalogo Histérico do Centro de Documentagdo e Arquivo Feminista Elina
Guimaraes.
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(Informagédo, Documentacdo Mulheres) e da Cooperativa Editorial de Mulheres de
documentos histdricos e livros e publicac@es ineditas.

A luta pela despenalizacdo do aborto também fez parte deste periodo, onde
varios projectos e trabalhos foram desenvolvidos neste campo, como o langcamento da
linha SOS — Aborto, na qual foram recolhidos inumeros depoimentos de mulheres de
todo o pais sobre a questdo do aborto e, posteriormente, esses depoimentos foram
entregues ao parlamento, de modo a que o governo se sensibilizasse e prestasse maior
atencdo a este problema. Para além do que foi referido, a UMAR também lancou a
Declaragao “Juntas pela Dignidade” que foi subscrito por mulheres de renome em
contraponto ao congresso “Juntas pela Vida” e participou no Movimento “Sim pela
Tolerancia” e publicou duas edi¢cBes de um livro contributos para a "Historia do
movimento pelo aborto e contracepc¢do em Portugal™.

Uma outra grande area de intervencdo da UMAR foi a participacdo, desde o
primeiro momento, na coordenacdo portuguesa da Marcha Mundial de Mulheres
(MMM). Este trabalho apresenta um caracter inovador dentro da associa¢do, na medida
em que integra um movimento mundial plural, tendo na sua origem uma visao feminista
do mundo e da luta das mulheres.

Outros projectos a destacar sdo os projectos VIRAR e IA-IO que foram
desenvolvidos na &rea do Plano Integrado de Almada. O projecto VIRAR teve como
objectivo a formacdo profissional de mulheres desempregadas na area de servigos de
proximidade e criacdo de um centro de recursos. Por outro lado, o projecto 1A-10 -
Integracdo - Autonomia - Igualdade de Oportunidades teve como objectivo desenvolver
iniciativas de luta contra a pobreza.

Apresentando um longo percurso na sociedade portuguesa, a UMAR conseguiu
unir diferentes geracdes de mulheres, permitindo que as novas geracGes encontrassem
na associacdo um espago proprio para a sua intervencao e reflexdo sobre as questdes
feministas. Para além disso, a UMAR conseguiu aliar a sua intervencdo de novas com
“velhas” causas.

Desde 2008 até 2010, a UMAR tem vindo a promover outros projectos, como
por exemplo, o projecto “Lacos e Fronteiras. Novas Metodologias de Apoio as
Mulheres Vitimas de Trafico”, cujo objectivo € dar visibilidade a questdo do trafico de
mulheres; o projecto “Mudangas com Arte”, no qual, a UMAR procura sensibilizar os
jovens do 3° ciclo e do ensino secundario para a prevencdo da violéncia de genero,

implementando um programa de accdo sistematica nas escolas, onde sdo explorados
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diversos temas sobre a prevengao ¢ o comportamento da violéncia; e o projecto “BIG —
Bibliotecas pela Igualdade de Género” que procura tornar os espacos das Bibliotecas
Municipais, locais atentos as questdes de género.

Os estatutos actuais, aprovados em 2008, declaram que a UMAR é uma
associacdo feminista, centrando o seu trabalho e a sua intervencdo em torno das

questdes ligadas a defesa dos direitos das mulheres.

Excerto dos Estatutos da UMAR, 2008, Capitulo I, Artigo 3°:

a) “Defender os direitos das mulheres nas leis e na vida;

b) Promover a afirmag&o social, econémica e politica das mulheres e a sua participacdo paritaria em todas as
esferas de decisdo;

c) Opor-se a todas as formas de discriminagdo e de violéncia sobre as mulheres e promover formas de
solidariedade;

d) Combater todas as formas de excluséo social de mulheres, nomeadamente as que estdo ligadas a
feminizacéo da pobreza;

e) Promover ac¢des de formagdo e informacdo que contribuam para uma maior consciencializacao e afirmacédo
das mulheres, enquanto trabalhadoras e cidadds intervenientes;

f) Valorizar o papel das mulheres no desenvolvimento das suas regides;

g) Defender medidas de ac¢éo positiva que permitam um maior acesso das mulheres a deciséo politica;

h) Elaborar estudos, publicagdes e desenvolver seminarios, debates e outras accdes de interesse para as
mulheres, contribuindo para a afirmagdo do feminismo, enquanto corrente plural de pensamento e ac¢éo na
sociedade portuguesa;

i) Desenvolver redes e ac¢Oes de intercambio e parceria a nivel nacional e internacional, dentro dos principios
da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens” (Estatutos da UMAR, 2008).

Portanto, a UMAR esta envolvida em areas de trabalho especificas, destacando-
se a violéncia contra as mulheres e violéncia de género; educacdo e intervencao
comunitaria; direitos sexuais e reprodutivos; realizacdo de estudos, seminarios,
publicacbes e aprofundamento da reflexdo e da accdo em torno da agenda feminista;
Centro de Documentacdo e Arquivo Feminista Elina Guimardes. Também estd na
coordenacao portuguesa da Marcha Mundial de Mulheres, como também, esta presente
no Conselho Consultivo da Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG) e
respectivos grupos de trabalho (Brochura do Projecto Lagos e Fronteiras. Novas

Metodologias de Apoio as Mulheres Vitimas de Trafico, 2008).
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PARTE 111

Analise e Discussao de Dados

“[...] é preciso dizer que a UMAR foi fruto de um
periodo especial em Portugal que foram as
movimentacfes sociais depois do 25 de Abril de 1974.
Muitas mulheres vieram para a rua nessa altura, falaram
pela primeira vez em Assembleia, em reunifes de
comissdes de moradores, em reunifes de sindicatos,
ocuparam casas desabitadas em bairros, exigiram as
freguesias e as camaras melhores condi¢Bes de vida,
formaram creches para crian¢as. Houve uma grande
movimentacdo social que s6 quem viveu é que pode
entender como mulheres simbolos do povo se
mobilizaram por todas essas questdes que eram questfes
muito objectivas, muito concretas que tinham a ver com
0s seus quotidianos e foi perante essa grande
participacdo das mulheres que surgiu a ideia de que elas
necessitariam certamente de uma associagdo de
mulheres” (Associada Fundadora da UMAR, entrevista:

22/11/2010).
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CAPITULO 6

Representacdes Identitarias no Discurso das Associadas da UMAR

6. Representacdes do Passado: Construcéo Identitaria

As analises das entrevistas realizadas foram enquadradas em trés perspectivas,
que apresentam objectivos concretos que s@o: as representacbes do passado na
consolidacdo identitaria; as representacfes do presente na identificacdo organizacional e
nas percepcdes sobre a imagem organizacional; e as representacdes do futuro atraves da
perspectiva de continuidade (Albert e Whetten, 2004; Machado, 2005). Numa primeira
fase, procurar-se-a perceber como é que a identidade da organizacdo foi constituida,
tendo em conta as mudancas pelas quais a organizacéo passou. Em seguida, analisar-se-
a4 o grau de identificacdo das associadas e como é que estas véem e percebem a
organizacdo. Em ultima andlise, verificar-se-a a forma como as associadas imaginam o
futuro da organizagéo, reflectindo sobre questbes que envolvem uma perspectiva de
continuidade da associag&o.

Na entrevista de investigacdo a uma associada fundadora, foi colocada a questéo
“Como e em que contexto nasceu a organizagio UMAR?. O discurso desta associada
traduz o percurso inicial desta associagdo, no qual, esta apresenta um conjunto de
representacdes de momentos vividos que adquirem grande importancia. Ao narrar a
identidade, a entrevistada conta como € gque a organizacdo era no passado (Machado,
2005).

(1) [...] ¢ preciso dizer que a UMAR guando nasceu ndo nasceu espontaneamente. Nasceu porque existia uma

organizacdo politica da esquerda radical que era a UDP (Unido Democratica Popular) que, de certo modo,

estimulou algumas das suas activistas, algumas das suas militantes a formarem esta associacéo.

(2) A associagdo [...] esteve muito debaixo das orientacdes politicas do proprio UDP, um bocado naquela ideia

de que nés iriamos trabalhar com as mulheres, no sentido de as mobilizar para a luta mais geral de todos os

trabalhadores.

(3) [...] 2 UMAR nédo surgiu como uma associacdo feminista. Se formos ver os estatutos, é uma associagdo

pela emancipacéo das mulheres, em defesa dos direitos das mulheres, mas o termo feminismo néo aparecia,
precisamente, porque mesmo dentro da esquerda havia muitas incompreensoes relativamente as questdes do

feminismo.
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Nas narrativas apresentadas, podemos constatar que na fase de consolidacéo
identitaria da organizacdo, esta foi determinada pelos factores externos. Ou seja, esta
organizagao nasceu sob as orientag@es politicas da UDP, uma organizacdo da esquerda
radical, que estimulou algumas das suas militantes a formarem a UMAR, de modo, a
que estas se mobilizassem de acordo com as exigéncias dessa organizacdo politica. Ao
olhar para o discurso sobre o surgimento desta organizagdo, podemos perceber que a
entrevistada expressa a existéncia da organizacdo no tempo. Ao narrar factos que
presenciou no passado, esta associada evidencia atraves da memoria o caracter
duradouro da organizacdo (Albert e Whetten, 2004), contribuindo assim, para a
construcdo da identidade organizacional ainda ndo manifestada.

A identidade da UMAR resulta de uma evolugdo progressiva, visto que esta
associacdo ndo nasceu como uma organizacao feminista. Com o passar do tempo e com
as experiéncias que fora tendo no terreno (isto €, das influéncias externas), a UMAR
percebeu que era necessario desvincular-se da UDP e percorrer um caminho de

autonomia.

(4) Eu acho que um caminho muito importante foi a autonomia [...] uma questdo € pertencer a uma forca

politica, outra coisa é fazer com que essa forca politica mande na associagéo, isso néo.

(5) [...] das experiéncias que nos tinhamos [...] mostrava que as mulheres queriam falar também de outras

questfes, muito do seu férum pessoal, portanto, dos problemas la em casa, dos maridos que lhes

dificultavam as idas as aulas de alfabetizacdo que nds também UMAR faziamos, dos problemas com os

filhos... sei la... dos problemas das gravidezes ndo desejadas. Ora, foi essa experiéncia que nos foi

mostrando gue as mulheres precisavam de ter também espacos seus, muito proprios, independentemente da

orientacdo politica, de um partido. E, aos poucos, a UMAR foi percorrendo o seu caminho de autonomia

[...].

Nos discursos apresentados, podemos verificar que a UMAR se desvinculou da
UDP para seguir o seu caminho de autonomia, através da influéncia de factores externos
a organizacdo. Ou seja, foi através da experiéncia que Ihe foi mostrada pelas mulheres
com quem iam estabelecendo contacto que a UMAR sentiu necessidade de percorrer o

seu caminho de autonomia.

Para além da necessidade de percorrer o seu caminho de autonomia, a UMAR

tambem sentiu necessidade de mudar o nome da organizagé&o.
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(6) Unido de Mulheres Anti-Fascistas e Revolucionarias porque correspondia ao tempo. Eramos Anti-Fascistas

porgue tinhamos saido do Fascismo, éramos revolucionarias porque nos bairros faziamos creches,

ocupdvamos casas, faziamos piquetes as portas das fabricas, portanto, era o clima do movimento, era o

clima da época.
(7) S6 que nos depressa vimos que esse periodo estava a chegar ao fim e gue era preciso mudar 0 nome [...].

(8) [...] este simbolo... ele estd um bocadinho datado pelo seu esquematismo, mas aquela ideia de uma mulher
com o sol por tras e com os cabelos ao vento é uma ideia que permanece para além dos tempos. Da uma
ideia de liberdade e quisemos manter o simbolo, a sigla. Mais tarde, viemos a encontrar um caminho que

era Unido de Mulheres Alternativa e Resposta. Alternativa porqué? Porque nds procuramos contribuir para

as alternativas na vida das mulheres. Por exemplo, as mulheres que vao para as casas abrigo, que vém com

imensos problemas, nds procuramos ajuda-las a construir outros percursos de vida, com autonomia, com

confianca nelas proprias, etc. E resposta porgue estamos dispostas a dar respostas aos problemas mais

imediatos que as mulheres que vém ter connosco tém.

Tendo consciéncia de que o periodo revolucionario que vivia estava a chegar ao
fim, a UMAR sente necessidade de mudar o seu nome. A organizacdo muda o
significado da sua sigla para Unido de Mulheres Alternativa e Resposta, de modo, a
comunicar interna e externamente a sua nova forma de intervencdo. Ou seja, a UMAR
com o0 novo nome manifesta uma mudanga nas suas formas de intervencédo, procurando
agora, dar respostas imediatas e alternativas aos problemas das mulheres. De acordo
com Albert e Whetten (2004), a identidade organizacional expressa-se em momentos de

mudanca, como é o caso do periodo em analise.

Olhando ainda para o percurso passado, a UMAR apresenta mudangas nos seus

valores e crencas iniciais.

(9) Para muita da esquerda, mesmo esquerda revoluciondria, as feministas eram mulheres burguesas e,

portanto, essa incompreensdo, essa incapacidade das esquerdas entenderem que os feminismos podiam ser

plurais e terem diversas componentes, da esquerda, mais a direita, mais institucionais, etc., como isso foi

visto também trouxe dificuldades nestas abordagens e, por isso, nds tivemos algumas alteracdes nos nossos

valores [...].

(10) [...] diremos que este amadurecimento feminista da associacdo foi muito interessante porque foi feito néo

de uma forma forcada, mas de uma forma em que ligada a nossa experiéncia concreta no terreno, na nossa

ligacdo as mulheres e aos seus direitos mais especificos, mais concretos, nds fomos reencontrando esses

caminhos, fomos reflectindo e fomos inclusive mudando os estatutos da UMAR, o0 nome da UMAR e 0
Nosso pensamento.

Nas narrativas apresentadas, € visivel as mudangas pelas quais a organizacéo

passou, sendo notdrio a ideia de que a UMAR de hoje e diferente da UMAR de
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antigamente. Segundo Gioia et al. (2004) e Jo Hatch e Schultz (2004), as mudancas que
ocorrem no contexto organizacional afectam a sua identidade, como também, a
identidade dos seus membros, visto que estes estiveram presentes nos processos de
mudanca. Podemos entdo verificar que, a UMAR é uma organizacdo que sofreu de um
“amadurecimento feminista” provocado por factores externos a organizagao. Ou seja, o
contacto com diferentes mulheres despertou a UMAR para a reflexdo sobre os direitos
das mulheres e sobre as questdes ligadas ao feminismo. Deste contacto externo, a

UMAR acabou por mudar os seus estatutos, 0 seu home e 0 Sseu pensamento.

6.1. Representagdes do Presente: Identificacdo Organizacional

Ao analisar a questdo da identidade organizacional, somos também obrigados a
pensar na questdo da identificacdo que, segundo Ashforth e Mael (2004), contribui para
que os individuos estabelecam um sentimento de pertenca com a organizacdo. Quando
colocada a questdo “Quais os factores que ligam as associadas a organizagdo?”
podemos verificar um conjunto de categorizagdes que manifestam esse sentimento de

pertenca.

(11) Paixdo, razdo, amor. Aqui na UMAR ndo s lutamos pela emancipagdo das mulheres como também

ajudamos nas lutas contra outras formas de opressao.

(12) Entdo, no6s aqui na UMAR trabalhamos... digamos, numa sociedade, somos amigas, partilhamos

desventuras, venturas da nossa vida pessoal e trabalhamos de uma forma solidéria e baseada nesses ideais

que é lutar contra a opressdo sobre as mulheres, pela emancipacdo das mulheres para gue sejam sujeitos

autébnomos [...].

(13) Desde o inicio desta casa, desta organizacdo até agora temos mulheres fabulosas, dedicadas e de que

maneira a causa das mulheres e portanto é uma organizacédo, é todo um conjunto de pessoas que merecem

todo o respeito porque de facto sdo mulheres dignas de encarreirarem ao lado... temos mulheres fabulosas

no historial desta organizagdo e continuaremos a ter [...].

Nos discursos em andlise, constatamos que existe um grau de identificacdo com
a organizagdo e com o trabalho que esta desenvolve. As entrevistadas apresentam um
discurso que permite-nos perceber que, na UMAR, as associadas vivem sentimentos de
realizacdo pessoal que se reflectem no trabalho que fazem. Na perspectiva de Whetten e
Godfrey (1998), quanto maior o sentimento de identificacio dos membros com a

organizagdo, maior serd a fusdo dos interesses individuais com o0s interesses
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organizacionais. Nestas narrativas, as associadas apresentam, entdo, um conjunto de
representaces positivas relativamente a organizacdo, manifestando sentimentos
afectivos e emocionais associados & motivacdo no trabalho que esta desenvolve.
Conforme pudemos analisar, as associadas identificam-se com a associacdo que €

marcada pelo reconhecimento e pela significacdo afectiva das interac¢des no trabalho.

A identificagdo organizacional também pode ser analisada com base nos
relacionamentos que se estabelecem na organizacdo. Para Machado (2005), a metafora
da familia é uma forma de manifestacdo da importancia que esta representa na

identidade dos membros da organizacéo.

(14) A UMAR é uma segunda casa, é uma familia, porque somos amigas.

(15) A UMAR ¢ uma casa, é uma familia e como familia temos coisas que nos aproximam muito e depois ha
alturas em que ndo concordamos com as coisas e discute-se e tenta-se levar as coisas em bom porto, mas é

isso, € uma casa, é uma familia, com tudo aquilo de bom e de mau que as familias também tém, mas é uma

presenca constante na minha vida.

(16) E o amor. Adoro tudo o que fago. E a minha sequnda casa, s vezes é a primeira casa e as Umaristas sio a

minha familia. E muito amor. Quando comecei a fazer voluntariado no Centro, sentia-me tdo contente por

estar aqui, senti que nasci para fazer isto... ¢ isto mesmo que eu quero fazer!

E visivel nas narrativas das associadas o lago afectivo que estas estabelecem em
relacdo a organizagdo (Albert, 1998), sendo perceptivel nas representagdes “casa” e
“familia”. Ou seja, as associadas apresentam uma forte identificacdo com a organizagao
que se manifesta através de expressdes emocionais e afectivas, que fazem com que
considerem a organizacdo como uma ‘“casa” e as suas companheiras de trabalho e de
intervengdo como a sua “familia”.

As interaccBes que se desenrolam no contexto organizacional contribuem para
que os seus membros produzam um sentido nas relacdes que se estabelecem,
influenciando-os a se identificarem com a entidade onde se inserem. Neste sentido, as
representagdes discursivas das associadas da UMAR permitem-nos afirmar que as suas
experiéncias no interior da organizacao sdo particularmente marcadas pela afectividade
que se manifesta nos termos ‘“casa” para representar a UMAR e “familia” para
representar as suas companheiras da associacao.

A representagdo da UMAR como “casa” e das associadas como “familia” pode
ser pensada também sob a perspectiva de Pratt (1998) relativamente a questdo de haver

identificacdo organizacional por causa da necessidade de filiagdo. Neste sentido, a
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identificacdo é manifestada com base nas necessidades individuais que se relacionam
com factores satisfatorios, com os quais 0s membros se identificam.

Outro aspecto que foi analisado em relacéo as diferentes formas de identificacéo
organizacional é o facto de os membros partilharem os mesmos valores da organizacao.
Questionadas com a pergunta “E feminista?”, as associadas apresentam uma partilha de

valores com a organizac¢ao em estudo.

(17) Se ser feminista é de facto lutar pelos direitos das mulheres, eu sou feminista, isto é evidente que sou.

(18) [...] antes partilhava esse activismo feminino com outros activismos [...] Agora, na UMAR [...] estou

muito mais absorvida por esta area das mulheres e do feminismo. Mas j4 era feminista antes de integrar na
UMAR.
(19) Claro que sou feminista! [...] Entrei paraa UMAR porque me identificava.

(20) Identifico-me com os estatutos da UMAR, identifico-me com os valores que a UMAR defende,
obviamente, quando deixar de me identificar saio da associacéo.

Assumindo-se como feministas, as associadas partilham este valor com a
organizagdo em estudo. Nas narrativas apresentadas, os termos “feminista” e
“feminismo” sdo usados para caracterizar a identidade pessoal das associadas, estando
em conformidade com os valores que a UMAR defende. Neste sentido, por partilharem
0s mesmos valores e 0s mesmos ideais feministas, as associadas procuraram esta

organizagao por sentirem que se identificavam com eles.

(21) Eu conhecia a | NI ¢ ¢'a. na altura, ela teve a ideia de criar um Centro de Documentagéo

Feminista em Portugal e eu adorei a ideia. Eu tinha trabalhado numa livraria, gosto de livros, assumia-me

como feminista e achei fantastico poder fazer voluntariado nessa area [...].

(22) [...] a_primeira vez que me senti uma pessoa consciente foi como feminista, foi a minha primeira

identidade. Depois com [...] leituras fiquei com vontade de fazer coisas, ndo estar s a ler, ndo estar s a
investigar, mas também associar-me a algum movimento, a alguma associacdo para fazer alguma coisa.

Comecei a procurar na internet e vi [...] a UMAR.

(23) Aliés, eu quis entrar para a UMAR porque a UMAR por aquilo que eu tinha percebido era a Unica

associacdo em Portugal que se assumia como feminista, que tinha nos seus estatutos que era uma

organizacdo feminista e foi por isso que eu vim para a UMAR. Senti necessidade de ir para uma associacéo

gue defendesse logo esse principio, esse valor, essa filosofia.

Nas representacdes discursivas apresentadas, verificamos que as associadas ja
tinham consciéncia do que era o feminismo e, por se identificarem com as questdes
feministas, quiseram trabalhar na UMAR. Nestas narrativas, podemos constatar que
existe identificacdo por afinidade (Pratt, 1998). Essa identificacdo manifesta-se no facto
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de as associadas procurarem e/ou aproximarem-se da UMAR por considerarem que esta
apresenta valores e crengas semelhantes aos seus. Assim sendo, a identificagdo por
afinidade acontece quando os individuos, neste caso as associadas em analise, procuram
organizacg0es similares (Pratt, 1998).

Para além da identificacdo com base na valorizacdo afectiva e emocional e da
partilha de valores, também as associadas conferem a UMAR um cardcter distintivo e
duradouro que outras organizagdes ndo apresentam. Sendo colocada a questdo “Acha
que a UMAR é uma organizagdo unica?”, podemos verificar que as associadas
conferem a esta organizacdo um caracter Unico e distintivo, conceitos propostos e

conceptualizados por Albert e Whetten (2004).

(24) Acho que a UMAR ¢é mais combativa. H4 organiza¢es que dizem ser feministas, mas se calhar sdo mais

institucionais, ndo saem tanto para a rua como no6s. Acho gue 0 nosso tipo de activismo é Unico e temos

imensas areas de voluntariado [...] trabalhamos pela causa, ndo s6 pela institui¢do. Trabalhamos por aquilo

que defendemos, trabalhamos com muito entusiasmo, com muita conviccdo e também com muito amor.

(25) Tenho alguma dificuldade em pensar noutras organiza¢fes feministas, tenho mesmo. Porque tu podes ter

associacdes pela igualdade entre homens e mulheres, pela igualdade de oportunidades, tens associagdes,
grupos de partidos politicos que também trabalham pelos direitos das mulheres, mas associacBes que se

reivindica, que se assuma como feminista, ndo tens [...] a UMAR ¢ das maiores e é a que tem mais peso e

gue se orienta e que procura as questdes feministas.

(26) Em relacdo a Portugal, acho que ndo ha mais nenhuma organizacdo como a UMAR [...] Ha assim grupos

feministas, ha um colectivo feminista acho que de jovens, mas eu acho que a Unica organizagdo feminista

que existe ca em Portugal é de facto a UMAR, ndo dou conta assim de outras, embora haja mulheres

feministas, desorganizadas ou que depois acabam a vir ter a UMAR.

Nestas narrativas, podemos verificar a dimenséo simbdlica do caracter distintivo
da identidade organizacional (Albert e Whetten, 2004). De acordo com os discursos das
associadas em analise, a UMAR apresenta um caracter Unico e distintivo em relacdo a
outras organizacfes ditas feministas. Com base nas representacdes discursivas
apresentadas, podemos também afirmar que as entrevistadas fazem uma valorizagao
ideologica do caracter distintivo que constitui, segundo elas, a diferenga do trabalho
desta associacdo e também na sua forma de intervengdo. Para Pratt (1998), a
identificacdo organizacional é mais provavel de ocorrer em organizagdes que
apresentam caracteristicas Unicas e distintivas.

Segundo o caracter distintivo da identidade organizacional definidos por Albert
e Whetten (2004), a organizacdo deve apresentar caracteristicas Unicas e distintivas das

suas concorrentes. Por sua vez, na Teoria da Identidade Social proposta por Ashforth e
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Mael (2004), os individuos tendem a identificar-se com o0s grupos e/ou com as
organizagcBes que apresentam elementos Unicos e distintivos. Neste sentido, a
identificacdo com as organizagdes pode ser analisada, de acordo com a ideia de
distingdo dos valores e das praticas da organizacdo em relacdo a outras organizacoes
comparaveis (Ashforth e Mael, 2004).

O caracter da durabilidade (Albert e Whetten, 2004) também é colocado a
UMAR, na medida em que esta é uma organizagdo que apresenta um percurso

relativamente longo na historia de Portugal.

(27) Acho que é uma associacdo que tem uma longevidade enorme, que tem sabido adaptar-se aos tempos que

correm, que tem conseguido captar novas geragdes e a isso muito se deve também a visdo que as Umaristas

mais velhas tém e acho que tem mantido independéncia politica.

(28) A UMAR ¢é uma organizacdo histdrica neste pais.

(29) E aquela gue foi mais coerente, que teve muito mais tempo no trabalho na area do feminismo, que se

manteve ao longo do tempo, as outras podem ter tido ... o MLN, por exemplo, quando surgiu foi

importantissima, mas foi curto, acabou. N&o é dizer que é mais importante porque dura mais, mas é como
se a UMAR fosse aquela que tivesse mais persisténcia, durou este tempo todo e acho que vais continuar a

existir, tem um trabalho mais continuado.

(30) [...] a UMAR ¢ impar porgue é um movimento, é uma associacdo de mulheres que vem desde 1974 que

tem feito um percurso historico interessante e muito emancipatério na sociedade portuguesa e tem

avancado no sentido dos feminismos, inicialmente com o seu nascimento ligado a uma organizacéo politica

e digamos o corte com essa organizacdo no sentido de abrir-se a mulheres de outras areas e ndo estar ligada

a um partido e portanto ¢ completamente auténoma [...]J.

Segundo as associadas da UMAR, esta organizacdo apresenta um percurso
histérico que outras organiza¢bes em Portugal ndo tém. Na abordagem proposta por
Albert e Whetten (2004), estes autores apresentam o caracter duradouro da identidade
organizacional associado as caracteristicas que mantém algum grau de uniformidade e
continuidade ao longo do tempo. No caso da UMAR, o aspecto temporal parece ser

central nos discursos das associadas.

Gioia et al. (2004) referem que o caracter duradouro da identidade é contido na
estabilidade dos “rotulos” utilizados pelos membros, para expressar aquilo que eles
acreditam ser a organizacdo. Estes autores referem ainda que a nocdo de uma identidade
que € duradoura implica que essa identidade continue a ser a mesma ao longo do tempo.

A identidade organizacional com um sentido de continuidade é, porém, aquela que
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muda a sua interpretacdo, mantendo as crencas e os valores que se estendem ao longo
do tempo. Neste sentido, a identidade é transmitida a partir dos valores expressos, mas a
interpretacdo desses valores ndo é necessariamente fixa e estavel (Gioia et al., 2004; Jo
Hatch e Schultz, 2004).

6.2. Imagem e Identidade Organizacional

O conceito de imagem aplicado a UMAR é analisado com base nas percepcoes
do publico interno da organizagdo (Dutton e Dukerich, 2004). No caso da UMAR, ¢
valorizada a forma como estas véem e percebem a organizacao.

Ao serem questionadas com a pergunta “O que ¢ a UMAR?”, as associadas

apresentaram um conjunto de marcas que, segundo elas, caracterizam a organizacéo.

(31) AUMAR ¢ uma organizacéo de mulheres que luta pela igualdade de direitos.

(32) A UMAR, para mim, acaba por ser mais que uma associacdo e tendo um peso tdo grande e sendo quase

uma associacdo exclusiva na area do feminismo, para mim acaba quase por ser um movimento feminista.

Entdo, eu reconheco a UMAR quase a exclusividade de trabalho na area dos direitos das mulheres [...] a
UMAR tem um papel fundamental, por isso é uma associacdo de tdo grande que acaba por ser um

movimento feminista em Portugal [...].

(33) E_uma associacao feminista em que ca dentro as nossas praticas sdo praticas profundamente democraticas e
transparentes [...].

(34) Portanto, a UMAR é uma organizacdo de mulheres, de defesa dos direitos das mulheres, que serve para

responder as necessidades concretas das mulheres. E também uma organizagio que percebe que o activismo

sO por si ndo chega, é preciso aprofundar os problemas, estudar os problemas, ir ao fundo dos problemas

para se poder evoluir, portanto, digamos que é por isso que faz com que a UMAR nao so persista mas que

tenha capacidade para atrair pessoas. Tem uma vertente de activismo, tem uma vertente de estudo, de

formacdo, de investigacdo, de aprofundamento e tem também uma outra perspectiva que é a perspectiva de

desbravar terreno, desbravar terreno para responder aos tais problemas emergentes.

A UMAR ¢é identificada pelas suas associadas como uma organizacdo de
mulheres que tem como objectivo responder aos problemas emergentes da vida de
outras mulheres. Apresentando um caracter de exclusividade nas suas areas de
intervencdo, as associadas conferem a organizagdo um trabalho Gnico. Para além do que
foi referido, a UMAR apresenta trés perspectivas que marcam a identidade da
organizacdo que sdo: o0 activismo, a investigacdo e a perspectiva de desbravar terreno

para responder aos problemas emergentes na vida das mulheres. Estas perspectivas

61



contribuem para que esta organizacdo persista ao longo dos tempos e continue a atrair

novas pessoas.

Como podemos analisar nas narrativas apresentadas, a UMAR ¢é uma
organizacdo que apresenta um sistema de valores e de crencas que podem ser
considerados como centrais. Segundo a proposta de Albert e Whetten (2004) sobre o
cardcter central da identidade organizacional, verificamos que as associadas tém
interiorizado um conjunto de valores que representam o imaginario da organizacao que,
segundo elas, representam as caracteristicas centrais da UMAR. Neste sentido, existe o
pressuposto da crenca de que a UMAR é uma organizacgdo feminista, sendo esse valor o
principal motivador do funcionamento da organizacao, visto que 0s projectos aos quais

se vinculam se centram exclusivamente na area dos direitos das mulheres.

Apesar de neste estudo de caso ser valorizada a forma como as associadas véem
a organizacao, também é valorizada a forma como estas pensam que 0S outros véem o

trabalho e as formas de intervencédo desta associagéo.

(35) Em Portugal, todas as associagBes que trabalham na &rea da violéncia tém visibilidade. A violéncia
doméstica é uma area que é vendavel do ponto de vista publicitario, as pessoas e os jornalistas estdo sempre
cedentes de informacédo sobre isso [...] Agora, quando nés comparamos a UMAR com outras instituicdes
que trabalham na area da violéncia, a UMAR ndo trabalha s na area da violéncia, por isso, a UMAR pode

acabar por perder visibilidade por causa disso, porgue ndo é uma associacdo que ndo trabalha sé numa area

exclusiva.

(36) [...] eu acho que o trabalho da UMAR ¢é valorizado, podera é acontecer é que muitas pessoas ndo conhecam

0 trabalho da UMAR e ao ndo conhecerem o trabalho da UMAR ndo o poderdo valorizar, portanto, em

termos de sociedade civil, as organizagBes e as pessoas que conhecem o trabalho da UMAR valorizam-no

muito porque € uma organizagdo que tem trabalho em varias areas [...].

A imagem é um processo, através do qual se pode perceber a identidade
organizacional, pois permite-nos analisar as percepcdes e as representacdes que fazem
em relacdo a organizacdo. Dutton e Dukerich (2004) afirmaram que o conceito de
imagem integra as percepc¢des que os membros tém em relagdo a forma como o publico

externo vé a organizagao.

Sendo visivel a relagcdo entre imagem e identidade organizacional nas narrativas

apresentadas, podemos afirmar que as associadas acreditam que o trabalho da UMAR

62



ndo é tdo valorizado como outras organizagdes que centram o seu trabalho numa area

exclusiva de intervencgéo.

6.3. Representacdes do Futuro: Perspectiva de Continuidade

A andlise da identidade organizacional também envolve o futuro (Albert e
Whetten, 2004). Fazendo uma retrospectiva sobre as lutas em que a UMAR esteve
envolvida, as associadas séo levadas a pensar no futuro da organizagédo, sobretudo nas

lutas que, para elas, ainda falta travar.

(37) [...] mas hé ainda tantas lutas... mesmo a nivel da igualdade de género que eu penso que ainda vamos ter

muito trabalho. Igualdade de género a nivel de tudo... igualdade profissional, mesmo a nivel de poder, a

nivel do governo, as mulheres ainda ndo conquistaram, ndo por mérito proprio, mas porque ndo deixaram,

quer dizer, como é que se percebe que tanto em cargos de chefia de grandes empresas continuam a ser
homens na chefia? Aliés, a nivel do governo, quando olhamos para a constituicdo do governo a gente vé
perfeitamente que ainda sdo homens e homens e homens. Portanto, que sdo lutas j& mais antigas que vao

continuar a ter razdo de ser... e depois vdo aparecer outras que esta juventude vai de facto encetar e

continuar.

(38) Para ja, era brutal que os objectivos do Manifesto Feminista da UMAR fossem todos cumpridos. Acho que

vai sempre haver motivos para lutar por uma maior igualdade, por mais justa que seja uma sociedade vai

sempre haver motivos que nos faca lutar por um mundo melhor, hd sempre qualquer coisa a fazer [...]

Igualdade de género, igualdade social sdo uma referencia para uma sociedade justa, € uma obrigacdo nossa

como cidaddos e cidadds intervir civicamente na nossa sociedade, portanto, acho que haverd sempre

gualquer coisa a fazer.

(39) Entdo o que eu estou a dizer basicamente é que cada vez uma maior relacdo entre critica entre o sistema

capitalista, critica do sistema heteropatriarcal, heteronormativo e patriarcal, portanto, estas trés dimensdes

assim e cada vez mais lutas lancadas a denuncia desses sistemas [...].

Nas narrativas apresentadas, podemos pensar na perspectiva de continuidade da
organizagdo, visto que as associadas consideram que ainda hd muitas lutas que véo
continuar na ordem do dia. Questdes como a desigualdade de género e a denuncia aos
sistemas capitalista, heteropatriarcal e heteronormativo sdo lutas que a UMAR deve
continuar a travar. Neste sentido, somos levados a pensar novamente no caracter
duradouro proposto por Albert e Whetten (2004) como sendo uma das caracteristicas

gue marca a identidade organizacional.
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Quando colocada a questdo “Como é que as associadas imaginam o futuro da

UMAR?” surge, novamente, a questdo da perspectiva de continuidade da organizacéo.

(40) Néo teremos futuro se ficarmos as mesmas, por isso, é que é tdo importante renovar a associacdo [...]

Devemos apostar em novas pessoas, sempre! Porque sdo pessoas dedicadas, pessoas com capacidade, que

se assumem como feministas, até tém novas formas de pensamento e toca a andar para a frente [...].

(41) Eu espero que envelhega bem! [...] Imagino a UMAR a continuar a trabalhar em projectos. Neste

momento, a geracdo mais nova estd a aprender com a geracdo mais velha, hd aqui de certa forma uma
passagem de testemunho.

(42) Imagino-me no futuro da UMAR. N&o sei se a fazer o mesmo tipo de funcGes, mas vejo-me na UMAR, por

guestdo de identidade, de ideais, de reflexo daquilo que eu defendo e aquilo que a UMAR defende e vai

continuar a defender [...].

(43) O futuro da organizagdo prevejo com mais influéncia na sociedade, com mais jovens e menos jovens, com

mais pessoas a aderirem 8 UMAR e as causas feministas [...].

Uma das questdes que deve ser analisada € o facto de a geracdo fundadora sentir
necessidade de dar mais espaco as novas geracdes dentro da associacdo, pois
consideram que, se ficarem sempre as mesmas, a organizacdo ndo tera futuro. Neste
sentido, as associadas manifestam um desejo de continuidade da organizacgéo e, por isso,

consideram ser importante dar espaco as novas geracoes.

Nas narrativas apresentadas, também verificamos que as associadas da UMAR
imaginam o futuro da organizacdo como tendo mais influéncia na sociedade e com mais
pessoas a aderirem as causas feministas. Pegando na teoria de Albert e Whetten (2004),
relativamente a identidade ser marcada por caracteristicas centrais, distintivas e
duradouras, podemos afirmar que as questdes feministas e as causas feministas sdo os
aspectos centrais da organizacdo em analise. Também a caracteristica da durabilidade
tem sido apresentada como uma caracteristica da UMAR e, mais uma vez, esse
elemento pode ser visivel na perspectiva de continuidade das associadas na organizacao
a que se veiculam hoje, independentemente das fungdes que tenham. Esta ideia sugere
que existe um sentimento de pertenga a associagdo que se reflecte na expressao “vejo-
me na UMAR, por questdo de identidade, de ideais, de reflexo daquilo que eu defendo e
aquilo que a UMAR defende e vai continuar a defender”. Também podemos observar
gue o papel que as associadas desempenham no contexto organizacional adquire grande
importancia na sua identidade. Colocada a questdo de como é que imaginam o futuro da

organizagao, as narrativas manifestam uma enorme sensibilidade as modificagdes e/ou
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transformacdes pelas quais esta podera passar. No entanto, existe uma vontade de querer
que esta organizacdo evolua com a nova geragdo, sendo que essa vontade de
continuidade é marcada pelo desejo de realizagdo a continuar a trabalhar na UMAR por

questdes de identidade.

Uma outra questdo que as entrevistas colocaram relativamente ao futuro da
organizacao foi o facto de existir a possibilidade de entrarem homens como associados
na UMAR. Esta questdo aponta para a possibilidade de na UMAR existirem identidades

sociais diferenciadas.

(44) Por exemplo, uma questdo que ja foi discutida com esta Ultima direc¢cdo e que algumas jovens estdo a
colocar ao nivel da organizagdo é porque ndo homens, porque ndo rapazes na UMAR?! N&do sé como
associados, mas também como membros da direc¢do. Portanto, essa é uma questdo nova e que precisa ser
aprofundada e que precisa ser mais discutida e que reflecte efectivamente uma outra forma também de
olhar para uma organizacéo feminista, mas que tem sido s6 de mulheres, mas n6s também sabemos que ha
homens que sdo feministas e portanto digamos que eu ndo fago futurismo, mas penso que a UMAR tem
estrutura para fazer grandes avancos, para fazer até grandes mudancas e até para fazer mudancas até

estruturais [...].

(45) Do ponto de vista imediato, acho que sim, se ha homens feministas, se a igualdade é para ambos [...].
(46) Possivelmente, a UMAR terd de se adaptar as novas exigéncias e as contingéncias historicas e sociais.
Talvez daqui a um tempo tenhamos associados homens, mas acho que... eu tenho pensado muito nisto...

para mim faz sentido que a UMAR ndo tenha homens como associados, tem feito sentido, fico bastante...

melindrada. N&o é melindrada, mas tenho medo gue a presenca de homens como associados que va mudar a
UMAR.

(47) [...] isso estd a por em causa uma discussdo que nds ja tivemos numa reunido da [...] que € sobre a entrada
de homens como associados que neste momento, 0s nossos estatutos ndo o0 permitem e eu neste momento

oponho-me, ndo como voluntarios, mas como associados porgue do ponto de vista simbolico por mais

feminista que um homem seja, do ponto de vista simbélico existe um determinado peso e numa reunido da

direccdo de tomada de posicdes poderia inibir até a mim prépria, falo por mim, porque ali esta a figura

simbolica de uma opressao [...] Eu ndo vejo com homens, eu vejo a UMAR cada vez mais alargada, cada

vez mais com influéncia na sociedade e cada vez mais plural. A medida que nos vamos tornando mais

influentes iremos criar mais nucleos aqui e ali e por ai fora [...].

Como podemos verificar, a ideia da eventual entrada de homens como
associados na UMAR tem dividido as opini6es. Por um lado, considera-se que a UMAR
é uma organizagdo que tem capacidades estruturais para fazer grandes mudancas e, por
isso, é capaz de suportar a entrada de homens na associagéo, visto ser uma outra forma
de olhar para uma organizacdo feminista. Outro argumento defende a ideia de que se

existem homens feministas e se a igualdade de género é para ambos os sexos, faz
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sentido a entrada de homens na associa¢do. Por outro lado, outros argumentos mostram

que essa seria uma mudanca negativa no futuro da organizacéo.

Nestas narrativas podemos verificar que a UMAR integra uma multiplicidade de
identidades. Segundo Rudo (2008), a identidade organizacional é um fendmeno
multifacetado, visto que uma organizacao integra grupos com origens individuais e
sociais diferenciadas. Sendo que a UMAR incorpora diferentes identidades individuais e
sociais, esta é denominada de identidade hibrida (Albert e Whetten, 2004). De acordo
com Albert e Whetten (2004), as identidades hibridas podem gerar conflitos internos,
mas também podem proporcionar a organizacdo vantagens competitivas e outros
beneficios. Neste sentido, a questdo da multiplicidade identitaria ndo é necessariamente
considerada um problema, trata-se antes de uma questdo de gestéo dessa multiplicidade
(Rudo, 2008).

Contudo, é importante referir que a possibilidade da entrada de homens na
associacao poderd afectar a identidade organizacional. As associadas que se opdem a
esta ideia mostram-se preocupadas em relacdo as eventuais transformacdes, sobretudo,
ao nivel interno. Segundo elas, a entrada de homens pode prejudicar a real intervencao
da UMAR junto das mulheres, pois a sua figura representa a imagem simbdlica de uma
opressdo. Esta questdo esta a ser discutida no seio da organizacgdo, visto que se defende,
ainda, a existéncia de um espaco concreto de mulheres e para mulheres, para que estas

possam partilhar as suas necessidades face aos problemas que apresentam.

Ainda em relacdo ao futuro da organizacdo, foi colocada a questdo “Quando é
que a UMAR deixara de fazer sentido?”. De um modo geral, as entrevistadas
consideraram que apesar de existir a possibilidade de futuras mudangas estruturais na

organizacdo (Gioia et al., 2004), a sua existéncia vai continuar a fazer sentido.

(48) Quando ndo houver discriminagfes sobre as mulheres ou sobre outros grupos sociais, deixa de fazer

sentido. Neste momento, faz muito sentido porque existe muita discriminacéo e essa discriminagdo tende a

acentuar-se nos periodos de crise econdmica [ ...].

(49) Enquanto existirem mulheres que se sentem discriminadas na sociedade, faz todo o sentido existir uma

associacdo como a UMAR [...] se ndo existirem associagdes que estejam atentas, que denunciem, que

levantem reivindicagdes, que procurem unir as mulheres em torno dessas questdes, elas vao ficar submersas

na sociedade [...].

(50) Quando deixar qualquer uma destas vertentes: o activismo, ou seja, a ac¢do; o estudo e o aprofundamento e

a_perspectiva da inquietacdo, estar inquieta, querer mais. Se perder alguma destas coisas, se perder o
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trabalho do activismo deixa de ter contacto com as pessoas, se perder a componente da investigacdo, do

estudo, do aprofundamento fica-se pelo activismo e ndo vai conseguir ir longe, se perder a perspectiva da

procura de outras areas, a tal inquietacdo, fica também ali fechada, s nisto e também ndo da porque nds

vivemos numa sociedade em constante mutacdo e uma mutagdo cada vez mais vertiginosa em que 0s
problemas que surgem sdo tremendos, imensos e, portanto, as questdes das discriminagdes das mulheres
continuam na ordem do dia e muitas vezes, direitos alcangados... nds estamos a sentir que eles estdo em

risco e que até estdo em retrocesso |[...].

(51) Néo sei se é muito pessimismo da minha parte, mas acho que a UMAR ndo vai deixar de fazer sentido.
Seria bom que deixasse de fazer sentido, era sinal que as coisas estavam boas, que se tinham conquistado
todas as coisas que nds defendemos. Mas acho que, no meu tempo de vida, na minha longevidade, isso ndo

acontecer. Ha sempre mecanismos estruturais gue impedem a plena igualdade de todas as pessoas, por isso,

acho que ndo vai deixar de fazer sentido.

As projeccOes das entrevistadas sobre o trabalho da UMAR permitem-nos
perceber a forma como as associadas olham para a organizagdo, acreditando que esta

desenvolve um trabalho muito importante na sociedade.

Gioia et al. (2004) acreditam que a identidade organizacional é dindmica e
mutavel. Assim sendo, estes autores apresentam o conceito de identidade organizacional
como um fendmeno que se adapta as mudancas que ocorrem na organizacdo. No
entanto, a identidade apesar de ser um fendémeno adaptavel as instabilidades
organizacionais, valoriza uma tradicao histérica para dar um sentido de continuidade a
organizacdo que estd em permanente evolucdo. Deste modo, o conceito de
“instabilidade adaptativa” proposto por Gioia et al. (2004) explica este processo de
adaptacdo as mudancas gque ocorrem no contexto organizacional que acontecem num

quadro de continuidade, visto manterem-se as caracteristicas consideradas centrais.

Segundo Teresa Rudo (2008), “ (...) a nog¢do de “instabilidade adaptativa” ¢
positiva e resolve o conflito, ao integrar a ideia de uma “instabilidade” construtiva
(fluida e dindmica), num caminho “adaptativo” (de mudanga na continuidade) e ndo do

corte com o passado” (Ruao, 2008: 83).
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CONSIDERACOES FINAIS

“Entdo, diremos que o segredo, se nds podemos falar de segredo de permanecer nestes trinta anos, a
meu ver, trinta e tal anos vivas, que ndo é muito normal para uma associagao, € porque nés soubemos
acompanhar as mudangas, soubemos adaptar-nos aos novos tempos [...]” (Associada Fundadora da
UMAR, entrevista: 22/11/2010).

O estudo empirico realizado teve como objectivo analisar as representacdes da
identidade da UMAR, segundo as narrativas das associadas desta organizacdo. Esta
investigacdo pretendeu também perceber o grau de identificacdo das entrevistadas,
assim como, as percepcdes que estas tém da imagem da associacdo. Para este estudo,
destacou-se a analise das representacdes vividas em momentos passados, as

representacdes do presente e as expectativas do futuro (Machado, 2005).

Conforme a anélise das entrevistas apresentadas na seccdo anterior, pudemos
constatar a hipotese que motivou esta pesquisa que diz respeito ao facto de a UMAR
apresentar uma identidade bem tracada, sendo esta construida por influéncias externas a
organizagdo. Segundo os discursos analisados, a identidade da UMAR resulta de uma
evolugdo progressiva, Vvisto esta associacdo ndo ter surgido como uma organizagédo

assumidamente feminista.

A analise das caracteristicas centrais, distintivas e duradouras (Albert e Whetten,
2004) da identidade da UMAR revela-nos que as associadas desta organizacdo
apresentam um sistema de valores e de crengas sobre aquilo que acreditam ser a
associacdo. De acordo com o discurso analisado sobre os atributos centrais da
organizacdo, verificAmos que as entrevistadas consideram que a UMAR é uma
associacdo feminista (atributo central), sendo esse valor o principal motivador do
funcionamento da organizacao, visto que os trabalhos que desenvolvem se centram na
defesa dos direitos das mulheres. Em relacdo ao caracter distintivo da organizacao,
pudemos constatar que, todas as entrevistadas consideram que a UMAR é uma
organizacao que se distingue de outras organiza¢fes comparaveis, quer no trabalho que
desenvolvem, quer na sua forma de intervencdo. O atributo da durabilidade para
caracterizar a identidade organizacional é, segundo as associadas, um aspecto muito
importante, visto considerarem que esta € uma organizagdo que tem feito um percurso

historico na sociedade portuguesa.
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Como pudemos examinar nas narrativas apresentadas, a UMAR € uma
organizacao que manteve algum grau de conformidade ao longo do tempo, sendo visivel
na forma como fez o seu percurso. Embora tenha surgido debaixo das orientacGes
politicas da UDP, a UMAR sempre foi uma organizacao exclusivamente de mulheres e
desde sempre tentou responder aos problemas de mulheres com quem iam
estabelecendo contacto. Apesar de ter sofrido de um “amadurecimento feminista”, esta
organizacdo de mulheres mantém uma continuidade ao longo do tempo no que diz
respeito as caracteristicas que se relacionam com a sua identidade (Gioia et al., 2004),
isto €, de ser uma associacdo que sempre procurou atender as necessidades e aos

problemas das mulheres com quem contactavam.

Na anélise sobre o entendimento interno daquilo que pensam ser a organizacao,
as entrevistadas reforcam a ideia do trabalho Unico que esta associacdo desenvolve. Para
elas, a UMAR €é uma organizacdo de mulheres que tem como objectivo lutar pelos
direitos de outras mulheres. Esta organizacdo também apresenta trés perspectivas que
Ihe conferem um caracter Unico em relacdo a outras associagdes que sdo: o activismo, a
investigacdo e a inquietacao, sendo estas caracteristicas destacadas como essenciais para

a identidade da organizacéo.

Por sua vez, a identificacdo dos membros com a organizagdo também se tornou
fundamental para perceber a identidade desta organizagdo. Esta ideia revelou ser muito
importante para a analise da forma como as entrevistadas se identificam com a
organizacdo. Nas representacdes discursivas apresentadas, pudemos observar que as
entrevistadas apresentam uma forte identificacdo com a UMAR, sendo notério o
sentimento de pertenca que é marcado pelo reconhecimento e pela significacdo afectiva
das interacgdes que se desenrolam no contexto organizacional. Outro aspecto na analise
da identificacdo dos membros com a organizacdo, foi o facto de as associadas sentirem
que queriam desempenhar funcdes nesta organizacdo, por partilharem os mesmos

valores com a UMAR.

Relativamente a questdo da imagem organizacional, as entrevistadas identificam
esta organizagdo como sendo uma associacdo feminista, sendo esse o valor que esté por
detras do funcionamento da organizacdo. Ao analisar as percepgdes que as associadas
tém sobre a forma como o publico externo vé a organizacdo (Dutton e Dukerich, 2004),
pudemos verificar que estas acreditam que o trabalho da UMAR ndo é tdo valorizado

como outras organizacgdes que apresentam apenas uma area exclusiva de intervencéo.
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Um aspecto que também me chamou atencdo foi a forma como as associadas
pensam na imagem futura da organizacdo. Segundo as entrevistadas, a UMAR
continuara a existir, pois existem ainda muitas questdes pelas quais ainda é preciso
lutar. Através da reflexdo sobre a imagem futura desejada (Dutton e Dukerich, 2004), as
entrevistadas manifestam o desejo de esta ter mais influéncia na sociedade e com mais
pessoas a aderirem as causas feministas. O desejo de continuidade da organizacdo é
visivel na forma como as associadas fundadoras expressam a necessidade de dar mais
espaco as novas geracOes, para que esta continue a persistir no tempo. Uma outra
questdo que as entrevistadas manifestam sobre a imagem futura desejada na UMAR é o
facto de haver algumas mudancas estruturais na organizacdo, como é o caso da
possibilidade de entrada de homens na organizacdo. Esta ideia divide as opinides,
expressando a existéncia de multiplas identidades no contexto organizacional. Isto
significa que, esta possibilidade de mudanca podera afectar a identidade organizacional,
pois a organizacdo poderd ndo saber adaptar-se a esta eventual transformacéo. No
entanto, as entrevistadas referem que apesar de existir a possibilidade de futuras

mudancas, a existéncia da UMAR continuara a fazer sentido.

Podemos entdo concluir que, a UMAR €é uma organizacdo que apresenta uma
identidade organizacional, sendo visivel nas caracteristicas que 0s seus membros
manifestam como centrais, distintivas e duradouras (Albert e Whetten, 2004). Do ponto
de vista da identificacdo organizacional, podemos afirmar que existe um sentimento de
pertenca marcado pela intensidade dos afectos com as suas companheiras de trabalho,
marcado pela interiorizagdo de um sentimento de partilha de valores com a organizacao
e marcado pelo trabalho Unico que esta organizacdo desenvolve, intensificando a
dimensao simbolica e ideoldgica do caracter distintivo da UMAR (Pratt, 1998; Ashforth
e Mael, 2004). No entanto, é preciso chamar a atencdo para a ideia de que quando existe
uma forte identificagdo organizacional, os membros podem ter dificuldade em perceber
as ameacas a estabilidade da organizacdo, visto que a sensacao de seguranca pode fazer

com que 0s seus integrantes considerem que esta tudo sob controlo (Machado, 2005).

Neste estudo, foram reforgadas as concepgdes tedricas de varios investigadores
sobre este tema, como é o caso da analise da imagem e da sua relacdo com a identidade
organizacional (Dutton e Dukerich, 2004; Gioia et al., 2004; Jo Hatch e Schultz, 2004).

Nas narrativas das associadas da UMAR, estas fazem referéncia a forma como véem e

70



percebem a organizacdo, assim como, a forma como pensam que 0s outros véem o seu

trabalho e as suas formas de intervengéo.

Um outro aspecto que foi relevante para esta pesquisa foi a andlise das
representacdes do futuro (Albert e Whetten, 2004; Machado, 2005), tendo em conta a
perspectiva de continuidade (Gioia et al., 2004). Através desta reflexdo, as associadas
foram levadas a pensar sobre a imagem futura desejada (Dutton e Dukerich, 2004).
Conforme pudemos verificar, a UMAR é uma organizacdo de mulheres que se assume
como feminista. Esta associacdo, desde a sua fundacdo, foi sempre marcada pela
presenca de mulheres, sendo esta caracteristica valorizada para dar um sentido de
continuidade a organizagdo que atravessou diferentes periodos de mudanca (Gioia et al.,
2004). Contudo, a possibilidade de entrada de homens na associa¢do podera afectar a
identidade organizacional, pois as associadas poderdo deixar de se identificar com 0s
valores da associacdo e poderdo ndo saber adaptar-se as instabilidades que essa

mudanca poderéa provocar.

LimitacGes da Pesquisa

Esta pesquisa apresentou algumas limitacdes. Uma das limitacdes foi o facto de
ndo poder ter feito entrevistas a voluntarias com trabalhos e cargos distintos das
associadas entrevistadas. Uma outra limitacdo foi o facto das entrevistas terem sido
todas feitas na mesma altura. Ou seja, as associadas podem ter sido influenciadas pelo
periodo que estavam a viver naguele momento. Se as entrevistas fossem feitas num

periodo longo, poderia ter obtido um outro olhar sobre a identidade da organizacéo.

Importa ainda referir, que a entrevista como técnica de recolha de informacéo
também apresenta algumas limitacGes, visto que as entrevistadas ao serem guiadas,
podem ocultar determinados aspectos e revelar outros, referindo aquilo que querem e

néo falando do que n&o desejam.
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Anexo 1

Declaracéo de Strathclyde:

“Toda a organizacdo tem uma identidade. Esta articula o ethos
organizacional, objectivos e valores presentes num sentido de
individualidade, que pode ajudar a diferenciar a organizagdo num
ambiente competitivo.

Quando bem gerida, a identidade corporativa pode ser um meio de
integracdo das principais disciplinas e actividades essenciais ao
sucesso organizacional. Pode, igualmente proporcionar a coesdo
visual necessaria a harmonia de todas as comunicagfes corporativas, e
resultar numa imagem consistente com o ethos e o caracter definidor
da organizag&o.

Se gerir bem a identidade corporativa, uma organizacdo pode
construir um entendimento e um empenhamento com os seus diversos
stakeholders. E isto € manifesto na capacidade de atraccdo e retencao
dos clientes e funcionarios, de desenvolver aliangas estratégicas, de
conseguir apoio financeiro dos mercados, e de gerar um sentido de
orientacdo.

A identidade corporativa difere do conceito de marca no marketing
tradicional, pois preocupa-se com todos os stakeholders da
organizacdo e com as formas multifacetadas como uma organizacao
comunica” (Teresa Rudo, A Comunicacdo Organizacional e o0s
Fendmenos de ldentidade: a aventura comunicativa da formacéo da
Universidade do Minho, 1974-2006, 2008: 65).
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Anexo 2
GUIAO DAS ENTREVISTAS

Tema: Identidade Organizacional

Construcéo ldentitaria
Como e em que contexto nasceu a organizacdo UMAR?

A UMAR manteve sempre 0s mesmos valores e crengas iniciais?

Caracteristicas Centrais

Como descreve a UMAR?

Caracteristicas Distintivas
A UMAR é uma organizacdo Unica que se distingue de outras organizacoes

comparaveis?

Caracteristicas Duradouras
Como Vé o percurso da UMAR?

A UMAR apresenta perspectivas de continuidade?

Identificacdo Organizacional
O que a liga a organizacao?

E feminista?

Imagem Organizacional

Como é que acha que as pessoas véem o trabalho da UMAR?

Imagem Futura Desejada

Como é que imagina o futuro da organizacdo?

Perspectiva de Continuidade
Quando é que a UMAR vai deixar de fazer sentido?

Quais as lutas que faltam travar?
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Anexo 3

Revista Mulher d’Abril

‘Reportagesi: :
Minas da Panasgueita

. Habitagso:
Fala-nos
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Anexo 4

Mulher vota UDP

muLHer VOT

VOTA PARA MUDAR PORTUGAL.
Aproxima-se o dia em que vamos dar o nosso voto para a nowa Assembleia da Republica.

Durante estas semanas de campanha, desf11aram perantz nos, na televisdao e na radio,

¥
muitos partidos, alguns deles dirigindo-se a nos mulheres com belas promessas e declaragoes
solenes a nossa favor.

A Alianca "Democratica®™ prometendo a estabilidade, a ‘ordem, a mudanca das condi ;oes
de vida. Mas que_estabilidade, que ordem, que mudancga? A estabilidade e a ordem consegui -

das pela repressao da policia e dos patroes e pela mordaga dos trabathadores. Methoria das
condigoes de vida, n3o as do povo, mas as suas proprias.

A mudanca para eles representa a destru1gao completa do que ainda resta do 25 de A-
bril. O seu programa e manter a nossa 51tuagao de inferioridade como antes do 25 de Abril.

Mas nbds, mulheres, ‘nao podemos deixar que-a mxser1a de hoje apague da nossa memoria
o que foi o 25 de Abril enquanto ele esteve presenta na nossa vida. Nunca nos pode¥emos es
quecer do que. foi acabar a guerra e vermos ‘os filhos . regressarem os aumentos salariais, ©
estabelecimento do salario m1n1mp nac1ona1, termos pela prIme1ra vez, muitas de nos, uma
—asa em vez de uma barraca.

e Foi o0 25 de Abr11 que nos permxtiu conqu1star 6] estatuto de igualdade que sempre nos
foi negado pelo reg1me\fasclsta & que esta consagradc na Const\tu1¢ao.

S6 com o 25 de Abril- conqu:stamos o d1re1to ao voto para todas.
N3o o podemos entregar-aqueTes que antes nos negavam esse direito.
Por isso nos vos dizemos:

[VOTAR NA ALIANCA PPD/CDS E.YOTAR CONTRA NOS PROPRIAS. ’i

Mas também n3o nos devemos abster. Temos que votar para 1mped1r a vitdria da direi-
ta.

IO VOTO NA UDP E 0 _VOTO EFICAZ QONTRA A DIREITA_‘

De todos os partidos que se apresentam~ae e1e1tcrado, a unica forca capaz de fazer
face 3 direita e encaminhar o pais numa pa]1t1ca de mudanga réal & a candidatura da UDP.
Nem o PS nem o PC/APU, que apesar de terem tido a maioria na Assembleia da Republi-
v d nao travaram o avanco da direita e a degradagao das condigoes de vida, mereceram a nos
sa conf1anga.

A UDP & a unica forga que nao esta compromettda com a polxt1ca reaccwonar1a seguida
depois do go]pe do 25 de Novembro pe¥o general Eanes.™

A UDP & a Unica forca que pr0pce um Programa c1aramente d1r1gwdo contra os ricos e
a favor dos pobres:

—revogaqao da lei dos 100 m11hoes de contos de 1ndemn1zagoes aos monopolistas e agm@
rios.

congelar os precos dos artigos de consumo e das rendas de casa.

revogar a Lei Barreto e suspender a entrega de reservas.

suspender os acordos com o FMI e negociagoes para a adesdo ao Mercado Comum.

Fazer respeitar a Constituigdo, contra um referendo ilegal que prepara a sua mutila

¢ao.

Por issg a UMAR diz-vos:

0 VOTO NA UDP E O VOTO CONTRA 0S RICOS!

0 VOTO NA UDp E O VOTO NOS NOSSOS DIREITOS!

0 VOTO NA UDP E O VOTC CERTO NA MUDANGA!

Lisboa, 27/11/79 UMAR
UNIRO DAS MULHERES ANTIFASCISTAS E REVOLUCIONARIAS




Anexo 5

UMAR na participacéo da accdo promovida pela CNAC na exibicdo de camisolas

dentro da Assembleia da Republica com a frase: “Nos Abortamos”.
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Anexo 6

Mudanca de nome em 1989
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Anexo 7

Capa da Revista Faces de Eva, n°10, 2003.
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Anexo 8

Capa do Catéalogo Histdrico do Centro de Documentacdo e Arquivo Feminista

Elina Guimaraes
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Anexo 9

Estatutos da UMAR, 2008
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Estatutos
de
UMAR — UNIAO DE MULHERES ALTERNATIVA E RESPOSTA

CAPITULO I - DISPOSICOES GERAIS
Artigo 1°
A associacdo sem fins lucrativos denominada “UMAR — Unido de Mulheres
Alternativa e Resposta” é constituida por todas as mulheres dispostas a defender os
seus direitos e que adiram & associag@o. -------===mmmmm- e
Artigo 2°
1 - A associagio durard por tempo indeterminado, tem dmbito nacional e a
sua sede nacional fica na Rua Sdo Lézaro, 111, 1°, em Lisboa, freguesia e Pena.

2 — A Direcgao pode alterar a sede e criar delegaces em qualquer localidade

do Pafs.
Artigo 3°
A associacio define-se como feminista e propde-se levar a cabo os seguintes

objectivos:

a) Defender os direitos das mulheres nas leis e na vida;

b) Promover a afirmagio social, econémica e politica das mulheres ¢ a sua

participagio paritaria em todas as esferas de deciséo;

c) Opor-se a todas as formas de discriminagdo e de violéncia sobre as

mulheres e promover formas de solidariedade; -

d) Combater todas as formas de exclusdo social das mulheres, nomeadamen-

te as que estio ligadas d feminizagdo dapobIeZa;~==-~-=—=~-r-msr=omenoosnmnamgsmamasasss

e) Promover accdes de formacio e informacdo que contribuam para uma
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maior consciencializagdo e afirmagdo das mulheres, enquanto trabalhadoras e

cidadas intervenientes;
f) Valorizar o papel das mulheres no desenvolvimento das suas regides; —--—-

) Defender medidas de acgdo positiva que permitam um maior acesso das

mulheres a deciséo politica; --
h) Elaborar estudos, publicacdes e desenvolver seminarios, debates e outras
acgOes de interesse para as mulheres, contribuindo para a afirmacio do feminismo,
enquanto corrente plural de pensamento e accdo na sociedade portuguesa; ----------
i) Desenvolver redes e ac¢des de intercAmbio e parceria a nivel nacional e|

|

internacional, dentro dos principios da igualdade de oportunidades entre mulheres

& HOHERS st e e

Artigo 4°

Constituem receitas da associagio:

a) As quotizagdes das associadas;

b) As receitas provenientes de actividades da associacio;
¢) Subsidios, legados ou outros donativos, expressamente aceites. ------------
CAPITULO II - DAS ASSOCIADAS
Artigo 5°
1 - Podem ser associadas da “UMAR — Unido de Mulheres Alternativa e

Resposta™ todas as mulheres que concordem com os estatutos, programa da asso-

ciagio e paguem uma quota. -------------

2 - As mulheres que queiram ser associadas devem preencher uma ficha de

inscrigao. ----

3 - A aquisi¢do da qualidade de assogiada depende da sua aprovagido pela

Direcgdo e desta decisdo pode recorrer qualquer das associadas para a Assembleia



Geral.

Artigo 6°

Sao direitos das associadas:

a) Serem informadas da actividade da associaciio;

b) Participarem e intervirem em todos os assuntos de interesse para a asso-

ciacao;

¢) Tomarem parte na Assembleia Geral, elegerem e serem eleitas para os

6rgios da associacio;

d) Terem desconto nos semindrios e nas actividades pagas da associagdo ou
POL €512 CO-OZATHBAAGS:. somormmm oo om0 S 8
Artigo 7°

Sao deveres das associadas:

a) Defenderem os direitos das mulheres de acordo com o programa e estatu-

tos da associagio;

b) Pagarem regularmente uma quota, cujo valor minimo deve ser fixado pela

Assembleia Geral;
¢) Colaborar, sempre que possivel, na actividade da associagdo. ---------------
Artigo 8°

1 - Determina a perda de qualidade de associada a pratica de actos lesivos

dos interesses da associacio.

2 — A decisio de exclusdo de associada é da competéncia da Assembleia

Geral, que deliberard por maioria de dois tergos das associadas presentes. -----------
CAPITULO III - DA ESTRUTURA ORGANIZATIVA

Artigo 9°

A estrutura organizativa da associacdo deve ser constituida em rede, poden-
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do-se formar grupos locais de intervengdo, grupos teméticos ou outros, segundo os

interesses ¢ as necessidades de funcionamento da associagdo € das prprias asso-

ciadas.

Artigo 10°

1 - Constituem 6rgios da associagio:

a) A Assembleia Geral;

b) A Direcgio;

¢) O Conselho Fiscal.

2 —Poderdo ser constitufdas Delegacdes Regionais por decisio da Direccio
¢ das associadas locais das Regives Autdnomas dos Agores ¢ da Madeira, -
Artigo 11°
1- As associadas retinem anualmente em Assembleia Geral para balancear a
actividade da associacio, decidir as orientages de trabalho ¢ tratar de outros

assuntos de interesse para a associagio.

2 - De dois em dois anos as associadas elegem, em Assembleia Geral, a

Direcgéo, a Mesa da Assembleia Geral e o Conselho Fiscal.

Artigo 12°

A Assembleia Geral ¢ constituida por todas as associadas no pleno gozo dos

seus direitos estatutarios.

Artigo 13°

Compete & Assembleia Geral:
2) Bleger a Mesa da Assembleia Geral, a Direcgio e 0 Conselho Fiscal;-----
b) Aprovar o programa, estatutos e as linhas de orientacdo da associagio; --

¢) Aprovar os relatdrios de contas e de actividades da associagio e os pare-

ceres do Conselho Fiscal;
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d) Analisar outros assuntos de interesse para a ass0Ciaga0; -------n-<-x-c-<--so-

e) Estipular o valor da quota a pagar pelas associadas.
Artigo 14°
A Assembleia Geral retine ordinariamente uma vez por ano e extraordina-
mente sempre que existam assuntos de interesse a decidir, desde que convocada
la Mesa da Assembleia, por decisdo desta ¢ a pedido da Direcgdo, do Conselho
scal ou de vinte por cento das associadas em pleno gozo dos seus direitos. --------
Artigo 15°
As Assembleias ordindrias devem ser convocadas com um minimo de trinta

15 de antecedéncia, por meio de aviso postal ou por qualquer outro meio legal-

ante admissivel para actos das sociedades comerciais.
Artigo 16°

1 - As deliberagdes em Assembleia Geral sdo tomadas por maioria absoluta

5 votos das associadas presentes, excepto as deliberacdes sobre dissolugdo, para

quais se exige o voto favordvel de trés quartos do nimero de todas as associa-

5.

2 - As deliberagtes sobre alteracio dos Estatutos exigem o voto favorével

irés quartos do nimero de associadas presentes.
3 - As deliberagdes sobre a dissolugio ou prorrogacdo da Associagdo reque-
n 0 voto favordvel de trés quartos do ndmero de todas as associadas. ------=-------
4 - Existird voto por correspondéncia, desde que a pedido das associadas
eressadas e que estejam em pleno gozo dos seus direitos € deveres estatutdrios.
Artigo 17°

A Mesa de Assembleia Geral é constituida por uma Presidente e duas Secre-

as.
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sentacdo quando se tornar necessario;

(tam.

Artigo 18°

1- A Direcgao é composta por um niimero impar de titulares, sendo uma

das quais Presidente e duas das quais Vice-Presidentes.

2 - A Direcgdo € o 6rgao de direcgdo da associacdo.
3 — A Direcgdo retine, pelo menos, de dois em dois meses. -=---=------=---==---

Artigo 19°

Compete a Direcgdo:

a) Dirigir a associagio;

b) Eleger um Secretariado; ---------=-cmeemmmmmmmememe e
¢) Nomear comissoes e estruturar a organizagao interna da associagao;-------

d) Representar a associagao através da sua Presidente, das suas Vice-

|Presidentes ou ainda de qualquer um dos membros mandatados para o efeito; ------

¢) Mandatar outros membros dos 6rgdos da associagdo para efeitos de repre-

f) Desempenhar todas as outras funcdes consignadas estatutariamente. ------
Artigo 20°

1 - As candidaturas a Direcgio da associagio deverdo ser feitas através de

listas, formadas para o efeito e propostas por um minimo de vinte associadas em

pleno gozo dos seus direitos.
2 — Nas listas apresentadas deverdo estar identificadas as associadas que

(integram a respectiva lista e igualmente os cargos da Direcgdo a que se candida-

3 — As listas para a Direcgdo deverdo ser apresentadas pelo menos 10 dias

|antes da realizagio da Assembleia Geral em que serdo realizadas as eleighes. -

Artigo 21°
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A associagao obriga-se em todos os seus actos e contratos com a intervencio

de dois membros da Direcgéo.

Artigo 22°

Compete a0 Secretariado:
a) Coordenar a actividade da associagdo de acordo com as orientagdes da

Direcgéo;

b) Prestar contas da sua actividade & Direcgiio;

¢) Gerir 0s recursos humanos e financeiros da associagio de acordo com as

1517 ol Tl 0 17| ——— e
Artigo 23"

O Conselho Fiscal ¢ formado por uma Presidente, uma Secretdria ¢ uma

Relatora ¢ refine uma vez por ano e extraordinariamente sempre que um dos seus

membros 0 considere conveniente.

Artigo 24°

Compete a0 Conselho Fiscal:

a) Examinar a escrita da associacdo;

b) Pedir a verificagao de contas quando entender necessario. ------------------
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