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Resumo

Objetivo - O objetivo deste estudo é analisar e medir os possiveis antecedentes e
determinantes dos comportamentos de cidadania organizacional (CCO) dos docentes do
Politécnico do Porto.

Metodologia - Foi realizado um estudo empirico, com uma amostra de docentes do ensino
superior, onde foi utilizada uma pesquisa descritiva, de natureza quantitativa e confirmatoria,
tendo presente um modelo teorico, suportado pela revisdo da literatura sobre o tema, passivel
de permitir estudar relagBes entre varidveis latentes. Os dados foram recolhidos por
questionario online, o qual possibilitou obter uma amostra de 302 respostas validas. As

hipdteses foram testadas atraveés de um modelo confirmatorio de equacdes estruturais.

Resultados - Os niveis de associacao entre as variaveis estudadas foram confirmados, assim
como, a maioria das hip6teses propostas. Foram obtidas diferentes capacidades preditivas
das varidveis independentes e interessantes niveis correlacionais entre aquelas. Foi
assegurada a validade convergente e discriminante das escalas de medida e uma boa

qualidade psicométrica.

Limitagdes/implicagdes — Os resultados obtidos precisam ser analisados com todo o
cuidado, face ao uso de uma amostra de conveniéncia. A inexisténcia de trabalhos
homologos, em Portugal, no setor em analise, originou algumas limitacdes na discussdo de
resultados. Quanto as implicacGes tedricas destacamos a relevancia e influéncia de certas
variaveis organizacionais nos CCO dos docentes do P.Porto. As implicagdes préaticas do
estudo permitem indicar algumas sugestdes e recomendacdes de gestdo organizacional

educativa para os docentes do P.Porto, inclusive, para os gestores.

Originalidade/valor - Este estudo permitiu conhecer que tipo de aspetos organizacionais,
em ambiente educativo superior, poderdo desencadear CCO dos docentes do P.Porto. Por
outro lado, a data, este estudo propds analisar um (novo) modelo de relagcfes entre variaveis

antecedentes e consequentes no ambito organizacional educativo superior.

Palavras-chave: Atratividade e identificacdo organizacional, satisfagdo e comprometimento

organizacional, comportamento de cidadania organizacional, professor do ensino superior.



Abstract

Purpose - The purpose of this study is to analyze and measure the possible antecedents and
determinants of organizational citizenship behaviors (OCB) from the teachers of the
Polytechnic Institute of Porto.

Methodology - We carried out an empirical study, with a sample of higher education
teachers, where a descriptive research was used, of quantitative and confirmatory nature,
having in mind a theoretical model, supported by the literature review on the subject, able to
study relations between latent variables. The data was collected through an online survey,
which allowed to obtain a valid sample of 302 answers. The hypotheses were tested using a

confirmatory structural equation model.

Findings - The levels of association between the studied variables were confirmed, as well
as, most of the proposed hypotheses. Different predictive capacities were obtained from the
independent variables and interesting correlational levels between them. The convergent and
discriminant validity of the measurement scales and a good psychometric quality were

ensured.

Limitations/implications - The obtained results need to be analyzed with great care, in view
of the use of a convenience sample. The lack of homologous work, in Portugal, in the sector
under analysis, has led to some limitations in the discussion of results. Regarding the
theoretical implications, we highlight the relevance and influence of certain organizational
variables in the OCB of the teachers of P.Porto. The practical implications of the study allow
us to indicate some suggestions and recommendations of educational organizational

management to the teachers of P. Porto, including the managers.

Originality/value - This study allowed us to know what kind of organizational aspects, in a
higher educational environment, could trigger OCB of the teachers of P.Porto. On the other
hand, to date, this study proposed to analyze a (new) model of relations between antecedent

and consequent variables in the higher educational organizational context.

Key Words: Organizational attractiveness and identification, organizational satisfaction and

commitment, organizational citizenship behavior, higher education teacher.
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“O comportamento do humano flui a partir de trés fontes principais: o desejo, a

emoc¢ao e o conhecimento.”

Platdo
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Introducéo



Contextualizacdo

Perante uma realidade complexa e extremamente competitiva, como aquela em que vivem
as organizacgdes, também as Instituicbes de Ensino Superior (IES) sentem, hoje em dia, a
necessidade de desenvolver estratégias sustentaveis e proactivas, como capacidade de

resposta as exigéncias da sociedade civil e empresarial.

Uma dessas estratégias passa pela gestdo da identidade corporativa. Como organizagdo, o
Instituto Politécnico do Porto (P.Porto) possui, também, a sua propria identidade, a qual tem

de gerir, de forma a melhorar a sua atratividade a nivel econémico, social e educativo.

Melewar e Akel (2005) referem que a educacdo superior € um servico cada vez mais
competitivo e suscetivel de ser comercializado em todo o mundo, o que faz com que as IES
tenham de saber competir entre si, ndo so, de forma a atrair estudantes, mas, igualmente, a
atrair e reter um corpo docente de qualidade. Machado et al. (2014) referem que o0s
professores sdo um recurso fundamental para as IES, tendo um papel importante na
concretizacdo da missao e dos objetivos da instituicdo que representam. Desta forma, uma
gestdo cuidada da identidade da organizacdo educativa pode proporcionar as IES uma
imagem percebida pelos seus stakeholders, mais sélida e coerente, aumentando o seu nivel
de competitividade no mercado permitindo porventura, aos seus docentes, sentirem a

necessidade de estar mais identificados, satisfeitos e comprometidos.

No entanto, o ensino superior (ES) portugués tem sido alvo de grandes mudancas nos ultimos
anos, as quais, incluem o processo de Bolonha, alteracbes do regime juridico das IES e,
também, mudancas na carreira docente (Machado, et al., 2014), com possivel impacto na
percecdo e na atratividade e identidade em ser docente. Paralelamente, nos ultimos anos, em
Portugal, tem ocorrido um envelhecimento cada vez maior dos docentes do ES e uma
diminuicdo do numero destes. Contudo, a expansao do ES, o aumento do numero de alunos
e 0 advento de novas abordagens e competéncias pedagdgicas, oferecidas pela tecnologia,
apontam para a necessidade do professor do ES questionar a sua satisfacdo no trabalho e o
seu nivel de comprometimento com a sua instituicdo, como cenario cada vez mais premente.
As abordagens multidisciplinares, os programas internacionais e a integracdo de novas
tecnologias, aumentam também a complexidade da tarefa de ensino (Hénard & Roseveare,
2012).



Da mesma forma, os rankings, o processo das acreditacfes e a continua necessidade de se
atrair e de garantir a empregabilidade e colocacdo dos alunos, influenciam, também, a

dindmica do ES.

Neste contexto de mudancas, as IES e especialmente, os seus docentes, necessitam de se
adaptar, como forma de responder aos desafios internos e externos, podendo isso, potenciar
uma transformacéo dos seus comportamentos, em especial os comportamentos de cidadania

organizacional dos docentes do ES.

Questao geral de investigacéo e objetivos de estudo

A identidade corporativa traduz 0 modo como a organizagéo atua sobre as suas atividades e
como esta se comporta, pensa, sente e interage com o mundo externo, atraves dos seus
funcionarios (Bendixen & Abratt, 2007). Esta identidade refere-se as caracteristicas Gnicas
de uma organizagdo, a sua importancia estratégica e ao modo como estdo enraizadas no

comportamento dos seus membros (Van Riel & Balmer, 1997).

Cada vez mais os gestores das organizacdes entendem que uma identidade corporativa
estratégica, bem gerida, pode ajudar as instituicdes a desenvolver uma vantagem competitiva
em relacdo aos seus concorrentes (Olins, 1995). Assim as IES precisam, também, de
desenvolver vantagens competitivas, com base num conjunto de caracteristicas Unicas, e
comunicar estas de forma eficaz e consistente a todas as suas partes interessadas, incluindo
aos seus docentes. Deste modo, as organizacbes de ES deverdo ter em conta que 0S
funcionarios desempenham um papel muito importante em todo este processo, sendo que,

serdo estes a dar "alma" e "prop06sito" a organizacdo (Heaney & Heaney, 2008).

Nas palavras de Morgado (2006, p. 217), “o papel que os professores desempenham é
essencial para mudar/melhorar as instituicdes de ensino e, por consequéncia, 0 proprio
fendbmeno educativo”. Assim, quanto maior for a importancia atribuida & educacédo no
desenvolvimento nacional e regional, maior prioridade deve ser atribuida aos professores e
a sua situacao profissional. Neste contexto, a construcdo de uma identidade corporativa
consistente ndo pode ser subestimada no setor da educagédo, contribuindo esta para a
formagéo da imagem, a qual, por sua vez, pode fortalecer a atratividade da IES (Oliva &

Prieto, 2015), tornando-a atrativa também para o0s seus docentes.



Demir (2014) refere que docentes mais identificados com a sua IES exibem, por sua vez,
mais comportamentos de cidadania organizacional. Assim, e segundo DiPaola e Tschannen-
Moran (2001), o sucesso das escolas depende fundamentalmente dos professores que

voluntariamente estdo dispostos a ir mais além das suas funcdes.
Face ao exposto é formulada a seguinte questao geral de investigacao:

Seré que existe alguma relagéo entre os comportamentos de cidadania organizacional
dos professores de uma IES e 0s seus niveis de satisfacdo no trabalho, comprometimento

organizacional, identificacdo organizacional e atratividade da identidade na escola?

Neste contexto, 0 objetivo geral deste estudo sera analisar e testar um modelo, suscetivel de
compreender e explicar, que possiveis dimensbes da identidade corporativa do P.Porto,
poderdo influenciar a atratividade e, consequentemente, a identificacdo organizacional, por
parte dos docentes do P.Porto, e se essa identificacdo poderd, eventualmente, exercer
influéncia na satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e comportamentos de

cidadania organizacional.

Para a concretizacdo do propdsito geral, deste trabalho, enunciamos os seguintes objetivos

secundarios, designadamente:

= analisar o conceito de identidade corporativa e suas dimensdes, a atratividade da
identidade, a identificacdo na organizacdo, a satisfagdo no trabalho, o
comprometimento e 0 comportamento de cidadania organizacional;

= analisar empiricamente as relacdes e capacidades preditivas entre variaveis e/ou
constructos estudados;

= analisar as variaveis em estudo do ponto de vista séciodemografico e verificar
se existem diferencas significativas;

= investigar e relacionar variaveis latentes antecedentes e consequentes, a partir do

modelo identificado no estudo;

Justificacdo da investigacao e relevancia do tema

Sdo varios os estudos, sobretudo internacionais, que identificam mais-valias de uma correta
gestdo da identidade corporativa, associando esta com a atratividade da identidade (Arendt
& Brettel, 2010; Bravo & Matute, 2016), a identificagdo com a organizacdo (Wieseke,
Ullrich, Christ, & Dick, 2007; Punjaisri & Wilson, 2011; Bravo & Matute, 2016), a



satisfacdo no trabalho (Netemeyer, Boles, McKee & McMurrian, 1997; King & Grace, 2010;
Nezhad & Gayem, 2015), ao comprometimento organizacional (Saks, 2006; Gautam, Dick
& Wagner, 2004) e aos comportamentos de cidadania organizacional (Netemeyer, Boles,
McKee & McMurrian, 1997; Saks, 2006).

Contudo, em termos do setor do ES, sobretudo, a nivel nacional, sdo varias as lacunas de
estudos sobre esta temética, sendo que, mesmo em estudos internacionais existe, também,
alguma escassez de investigacdo em termos do ES (Pinar, Trapp, Girard, & Boyt, 2011;
Melewar & Akel, 2005; Alessandri, Yang, & Kinsey, 2007), em comparacdo com outros
setores. Principalmente, estudos que analisem a identidade corporativa como, eventual, fio
condutor de uma identificacdo com a organizacdo, de forma a criar atitudes e

comportamentos positivos nos docentes do ES.

Assim, a pertinéncia deste trabalho é conhecer a percecdo dos professores do ES, um dos
publicos mais importantes das IES, em relagdo a dimensdes da gestao de identidade, as quais,
poderdo levar a uma maior atratividade e identificacdo que estes tém para com a sua escola;
por outro lado, importa saber se aquelas, poderdo, influenciar os seus comportamentos,
niveis de satisfacao no trabalho e comprometimento organizacional. Este € um tema de maior
interesse, devido a intensificacdo da concorréncia, as mudancas do ES e a uma necessidade
de maior eficiéncia do sistema de ES, como possiveis problemas que afetardo os niveis de

integracdo e satisfacdo no trabalho dos docentes das IES.

Esta situacdo vem reforcar a oportunidade, motivacdo e interesse investigativo sobre esta
tematica. Deste modo, este estudo constitui uma primeira reflexdo, a nivel nacional, sobre
possiveis antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional, com base numa
amostra de professores do ES nacional, sendo que, a escolha do P.Porto, como unidade de
analise, se deve a sua dimenséo e crescimento, seja pelo nimero de alunos ou pelo nimero
de docentes que nela trabalham. O desejo e 0 desafio de analisar e promover maior
conhecimento, sobre que fatores poderdo determinar comportamentos de cidadania
organizacional, nos docentes do ES, sdo fatores motivacionais para o desenvolvimento deste

estudo.

Neste contexto, espera-se que este estudo possa servir como alguma orientagdo, para 0s
gestores do ES Politécnico, em especial, para o P.Porto e as Presidéncias de cada escola do
P.Porto.



Metodologia, hipdteses e modelo de investigacao
Este estudo traduz uma pesquisa quantitativa, descritiva e confirmatoria.

O desenvolvimento da metodologia adotada para este trabalho ocorre em duas etapas. Na
primeira, realizamos uma revisao de literatura sobre o tema, efetuando uma extensiva
investigacao de fontes secundérias, utilizando, para o efeito, artigos cientificos, livros, bases
de dados e repositdrios cientificos, tais como a Elsevier, Emerald insight e Scopus, trabalhos
e websites académicos. Na segunda parte desenvolvemos e adaptamos um instrumento de

medida com o objetivo de medir a realidade estudada.

Para a concretizacdo dos objetivos de estudo e para fornecer resposta a questdo geral de

investigacao, sdo propostas as seguintes hipdteses operacionais de estudo:

H1(+): A gestdo da identidade corporativa do P.Porto influencia positiva e

diretamente a atratividade da identidade desta IES

H1la(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H1b(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da cultura, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H1c(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicacéo,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H2(+): A atratividade da identidade do P.Porto influencia positiva e diretamente a

identificacdo com a organizacao por parte dos seus docentes

H3(+): A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente a satisfacéo

no trabalho dos seus docentes

H4(+): A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente o

comprometimento organizacional dos seus docentes

H5(+): A satisfacdo no trabalho dos docentes do P.Porto influencia positiva e

diretamente os seus comportamentos de cidadania organizacional

H6(+): O comprometimento organizacional com o P.Porto influencia positiva e

diretamente os comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes



H7(+): A identificacgdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente 0s

comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

Na Figura 1 apresentamos o modelo de investigacdo proposto, de acordo com as hipoteses

propostas.

Figura 1 — Modelo de investigacdo proposto
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Estrutura da dissertacéo

Esta dissertacdo encontra-se estruturada em capitulos, repartidos em duas partes:
fundamentos tedricos e estudo empirico. Além da introducéo ao trabalho e conclusdes finais,
o trabalho esta estruturado em quatro capitulos, conforme indicado de forma resumida na

figura seguinte:

Figura 2 — Estrutura da dissertacéo

Contextualizacio
Introdugio - Questdo de investigagdo, objetivos e justificagdo da investigagdo
Modelo tedrico e hipoteses

Estrutura da dissertagao

ENQUADRAMENTO
TEORICO
Identidade corporativa
Atratividade da identidade

Capitulo I Literatura dos conceitos em - Identificacdo na organizagdo
andlise Satisfagdo laboral
Comprometimento

Comportamento de cidadania organizacional

Ensino superior portugués
Capitulo II Ensino Superior - Instituto politécnico do porto
Profissio professor do ensino superior

ESTUDO EMPIRICO
Metodologia e tipo de pesquisa estudo
Metodologias e Conceptualizagdo do modelo da investigagdo e formulagdo
Capitulo IIT Procedimentos da [ de hipoteses
Investigagio Instrumento e recolha de dados

Definicido da populagio-alvo e amostra

Procedimentos de analise de dados
Caracterizacdo da amostra
Andlise da validade e fiabilidade das escalas

Apresentacdo ¢ analise de Validade convergente e divergente
R resultados ' Sensibilidade das escalas
Andlise descritiva das escalas
Estatistica inferencial

Discussio de resultados

Conclusoes e limitagdes tedricas e praticas
Limitagdes do estudo
Sugestoes futuras

Consideragoes e
conclusoes finais

Fonte: elaboragdo pessoal

O capitulo I e Il sdo partes constituintes do enquadramento teérico. No primeiro é feito o
enguadramento tedrico dos conceitos em estudo que tém por base a revisdo da literatura
sobre 0s mesmos.

No capitulo Il é feito um enquadramento e analise do ES portugués e em seguida,

apresentamos uma breve analise do Instituto Politécnico do Porto. Neste mesmo capitulo é



feita um enquadramento sobre o que é ser professor no ES, e igualmente, uma analise
sociodemogréfica dos docentes do ensino superior politécnico, correspondente aos anos de
2001 a 2015.

Em seguida, apresentamos o estudo empirico, do qual fazem parte o capitulo 1l e IV.
No capitulo 11, s&o descritas as metodologias e 0s procedimentos e desenho de investigacao.

No capitulo 1V, sera feita a descri¢do dos procedimentos de analise de dados, assim como a
caracterizacdo da amostra e a analise da qualidade psicométrica das escalas de medida
utilizadas. Por fim, sera feita a analise das hipéteses de investigacdo, com base num modelo

de equac0es estruturais.

Por Ultimo, serdo apresentadas as conclusfes teoricas e praticas finais deste estudo, as
limitaces do mesmo, assim como, as sugestfes de investigacdo para futuros trabalhos,

terminando o trabalho com a apresentacdo das referéncias bibliograficas utilizadas.



Capitulo |
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Conceitos organizacionais em analise

Como forma de contextualizacdo do problema geral de investigacao, apresentado, segue-se

uma analise dos conceitos abordados neste estudo.

1.1 Identidade corporativa

Balmer e Stotvig (1997) afirmam que o principal objetivo da gestdo da identidade
corporativa é garantir vantagem competitiva a organizacdo. Uma gestéo eficaz da identidade
afeta positivamente a marca corporativa, contribuindo para a reputacdo e favorecendo o

relacionamento com todos os intervenientes.

Segundo Van Riel (1995) a identidade corporativa é a auto-apresentacdo de uma
organizacdo, consistindo nas pistas que esta oferece sobre si mesma, através do

comportamento, da comunicagéo e do simbolismo.

A identidade corporativa refere-se ao que os membros percebem, sentem e pensam sobre a
sua organizacao. Supde-se que seja uma compreensdo coletiva e comumente compartilhada
dos valores e caracteristicas distintivas da organizacdo (Hatch & Schultz, 1997). A
necessidade de uma anélise aprofundada para descodificar a esséncia da construcdo da
identidade corporativa e a sua proveniéncia levou académicos e profissionais a examinar

profundamente este conceito (Cornelissen & Elving, 2003).

Sendo que, o (re)conhecimento da importancia conceptual deste constructo foi reforcado
pela fundacdo do Grupo Internacional da Identidade Corporativa (G1IP), uma associacao que
junta académicos e profissionais da Gestdo, do Marketing e da Comunicacdo, interessados
no fendmeno. O GIIP assinou, em Fevereiro de 1995, uma declaragdo de principios sobre o
sentido e a relevancia do conceito de identidade nas organizacdes, que ficou conhecida como

a Declaracéo de Strathclyde! (Rudo, 2008), a qual expressa que:

“Toda a organizagdo tem uma identidade. Esta articula o ethos
organizacional, objetivos 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 integragdo das principais

1A Declaragdo foi assinada em 1995, no Reino Unido, por alguns dos mais conceituados investigadores e
consultores da area da identidade corporativa.
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disciplinas e atividades essenciais ao sucesso organizacional. Pode igualmente
proporcionar a coesdo visual necessdria a harmonia de todas as comunicagdes
corporativas, e resultar numa imagem consistente com o ethos e o caracter definidor

da organizacéo.

Se gerir bem a identidade corporativa, uma organiza¢do pode construir um
entendimento e um empenhamento com os seus diversos stakeholders. E isto e
manifesto na capacidade de atracdo e retencdo dos clientes e funcionarios, de
desenvolver aliancas estratégicas, de conseguir apoio financeiro dos mercados, e de

gerar um sentido de orientagao.

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 organizacgio comunica.””?

Esta declaracdo faz uma referéncia implicita ao caracter multidisciplinar deste conceito,
mostrando uma forte ligacdo entre o marketing, a comunicagdo corporativa e 0
comportamento organizacional, (Van Riel & Balmer, 1997; Balmer & Wilson, 1998;
Simdes, Dibb, & Fisk, 2005; Balmer, 2008). Estudos mais recentes, como o de Ruéo (2008)
e Gioia, Patvardhan, Hamilton, e Corley (2013), continuam a confirmar esta perspectiva
interdisciplinar. Apesar da importancia visivel deste constructo a falta de clareza que rodeia
este conceito acaba por dificultar a sua defini¢cdo, ndo existindo consenso entre 0s

académicos.

A existéncia de varios modelos, opinides e definicdes sobre a formacdo e a gestdo da
identidade corporativa trouxe consigo diferentes abordagens e perspetivas. Mediante o
exposto, é apresentado na Tabela 1, uma sintese de algumas das definicdes relacionadas com
a identidade corporativa, para uma leitura mais simplificada e de acordo com a reviséo da

literatura efetuada.

2 Verso traduzida, de modo livre, por Rudo (2008), retirada da declaragdo original, que foi aprovada na
Universidade de Strathclyde, in Jonh Balmer e Alan Wilson (1998, p.16).
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AUTOR

Erikson (1956)

Dowling (1986) ;
Dowling (2001)

Gioia e Thomas,
(1996)

Van Riel e

Balmer (1997)

Hatch e Schultz
(1997)

Alessandri
(2001)

Simoes, Dibb e
Fisk (2005)

Melewar e
Karaosmanoglu
(2006)

Balmer (2008)

Gioia, et al.
(2013)

Tabela 1 — Defini¢des do constructo identidade corporativa

DEFINICAO

meio através do qual o carater de uma empresa é transportado
para diferentes publicos.

modelo conceptual focado na formacé&o da imagem corporativa,;
conjunto de nomes, marcas, simbolos e outras manifestagdes
visuais e concretas da realidade da empresa.

percecdo comum do que uma organizacao faz e como funciona,
gerando uma identificagcéo das pessoas (internas e externas) com
a organizacao, 0s seus objetivos e realizacdes.

apresentacdo de trés dimensdes da identidade corporativa:
identidade visual, comunicacdo e comportamento. Além disso,
criaram a ROIT (Rotterdam Organizational Identification Test),
que identifica as variaveis que influenciam a identificacdo dos
colaboradores para com a organizacao.

conceito que demonstra o ethos corporativo, objetivos e valores,
apresentando um sentimento de individualidade que pode ajudar a
diferenciar uma organizacdo dos seus concorrentes.

modelo onde a identidade corporativa é vista como uma
abordagem de baixo para cima (bottom-up), uma vez que a missao
de uma empresa afeta identidade, identidade afeta imagem e a
imagem, 0 que, por sua vez, gera a reputacdo ao longo do tempo.

gestdo da identidade corporativa inclui a disseminagdo da missao
e valores, a implementacdo de uma imagem consistente e a
implementagdo de uma identidade visual.

a identidade corporativa é a apresentacdo de uma organizacao aos
seus stakeholders. Incorpora dimensdes como a comunicacao,
identidade visual, cultura, comportamento, estrutura, identidade
da organizacdo e a estratégia da mesma.

relata uma “verdadeira explosdo discursiva” em torno do conceito
de identidade corporativa e propds os “pontos de vista da
identidade corporativa” apoiando cada um numa questao crucial
para ajudar os altos executivos a compreender e gerir questdes
relacionadas

apresentacdo do conceito como dinamico, fluido e efémero, sendo
um conceito complexo com acentuada variabilidade sobre o modo
como devera ser estudado

Fonte: elaboragéo pessoal

13



Assim, é opinido comum, entre 0s varios investigadores, que a identidade corporativa deve
ser estudada tendo em conta a sua perspetiva multidimensional e a sua gestdo, devera ser
feita de forma integrada. Desta forma e ap0s a andlise da literatura, esta sugere que as
dimensGes identidade visual, cultura, comportamento e comunicacdo Sdo as mais

consideradas, na maior parte dos estudos nesta area.

Neste contexto, os trabalhos efetuados por VVan Riel e Balmer (1997), que identificaram a
identidade visual, a comunicacdo e o comportamento; Melewar e Jenkins (2002) e Melewar
e Akel (2005), relacionaram a identidade visual, a cultura, o comportamento, a comunicagdo
e as condi¢cbes do mercado; Melewar e Karaosmanoglu (2006),que identificaram as
dimensBes comunicacao, identidade visual, cultura, comportamento, estrutura, identidade e
estratégia; Melewar, Bassett, e Simdes (2006), que usaram como ponto de partida o modelo
referido por Melewar e Jenkins (2002), focaram o seu estudo unicamente nas dimensdes da
identidade visual e comunicagdo e, por fim, Bravo, Matute, e Pina (2016), que consideraram
no seu modelo as dimensdes cultura, identidade visual e comunicagdo como

constituintes/representantes da identidade corporativa.

Embora no nosso estudo tenhamos optado por ndo utilizar a dimensdo, condices de
mercado, iremos utilizar como ponto de partida o0 modelo de Melewar e Akel (2005), que
tem como base o de Melewar e Jenkins (2002), por representar as quatro dimensdes mais

abordadas na literatura, conforme poderemos ver na seguinte figura.

Figura 3 — Dimensdes da identidade corporativa

COMUNICACAO

IDENTIDADE VISUAL
~_ N IDENTIDADE
pyd CORPORATIVA

CULTURA

COMPORTAMENTO

Fonte: Adaptado de Melewar Jenkins (2002)

Analisando concretamente cada dimensdo poderemos ver que sdo varios os autores que

relacionam a comunicagdo com a identidade corporativa: (Van Riel, 1995; Van Riel &
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Balmer, 1997; Balmer,1998; Balmer & Dinnie,1999; Melewar & Akel, 2005; Rudo, 2008;
Balmer, 2008; Suvatjis, Chernatony, & Halikias, 2012).

A comunicacao corporativa € o termo que engloba todas as formas de comunicacdo que uma
organizacéo utiliza para comunicar com todas as suas partes interessadas. Assim, todas as
mensagens provenientes de uma organizacao, tudo o que ela produz e todas as atividades
nas quais estd envolvida irdo servir para moldar a perce¢do feita pelos seus stakeholders

(Melewar & Karaosmanoglu, 2006).

A identidade visual engloba todos os elementos visuais relacionados com a organizacao,
nomeadamente: o nome da organizacdo, slogan, logétipo/simbolos, cores e tipografia
(Melewar & Karaosmanoglu, 2006). Baker e Balmer (1997) afirmam que a identidade visual
tem dois propositos fundamentais: em primeiro lugar representa os valores e a filosofia da

organizacdo; em segundo lugar da suporte a comunicagdo corporativa.

A cultura, segundo Melewar e Karaosmanoglu (2006) engloba elementos como a filosofia,
missdo, valores, principios, orientagdes, historia e cultura nacional. Embora ndo existam
empresas com uma boa ou ma cultura, a disseminacao da missdo e dos valores pode levar a

um forte comprometimento organizacional e satisfacdo dos funcionarios (Bravo, et al. 2016).

O comportamento é outro aspecto imaterial da identidade corporativa. Melewar e
Karaosmanoglu (2006), afirmam, com base na reviséo da literatura, tal como € sugerido por
muitos investigadores, que a totalidade das acGes e comportamentos de uma empresa Sdo um
elemento fundamental da sua identidade, sejam estes particulares, dos funcionarios e

membros da direcdo ou da organizagdo, como um todo.

Quanto ao estudo da identidade corporativa no setor da educacéo, este tem-se revelado, cada
vez mais importante. Na Gltima década, a identidade corporativa acabou por se tornar num
tema proeminente nas universidades de todo o mundo, pela sua associacdo a gestdo
estratégica das organizacOes, & gestdo de marca ou a comunicagdo estratégica. Com o
aumento da concorréncia, as universidades séo estimuladas a projetar uma imagem positiva,
perante as suas partes interessadas, sejam elas internas e externas. Portanto, estas instituicdes
comecam a desenvolver e a implementar programas de identidade corporativa, como parte

da sua estratégia e areas educativas.

No estudo efetuado por Melewar e Akel (2005), sobre a percecdo dos docentes do ES, é
evidenciado que estes admitem ndo ter um elevado conhecimento da sua IES em alguns

aspetos. Por outro lado, evidenciou-se que os docentes estdo expostos aos elementos visuais
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e a comunicacdo efetuada pela IES, bem como, conhecem a cultura corporativa da

universidade e as agcOes desenvolvidas na mesma.

Este trabalho de Melewar e Akel (2005), na area ensino superior, concluiu que a identidade
corporativa é uma fusdo de varios elementos. O elementos sugeridos neste estudo, sobre a
universidade de Warwick, sdo, conforme referido anteriromente, a comunicacdo, a
identidade visual, o0 comportamento, a cultura e as condi¢des de mercado, no entanto, 0s
autores evidenciam que do ponto de vista da gestdo, seria um fracasso assumir um Unico

elemento como mais importante, em relacdo a outros.

Podemos dizer que este constructo, a identidade corporativa, tem entdo, um carater
complexo, sendo que 0s seus varios elementos, dimens@es pilares da identidade corporativa,

obrigando, assim, a uma abordagem multidimensional deste conceito.

1.1.1 Cultura organizacional

Uma das dimensdes mais relevantes da gestdo da identidade é a cultura. Esta da a uma
organizacdo uma identidade Unica, trazendo significado e contexto as atividades realizadas
na organizacao (Gagliardi, 1986). Desta forma o papel principal da cultura é o de dar um
sentimento de identidade e tradicdo aos membros da organizacdo, fazendo, com que todos
se sintam portadores do mesmo nucleo de valores, partilhando ideias claras sobre o que sdo
0S comportamentos aceitaveis e inaceitaveis, no contexto da sua organizacdo (Camara,
Guerra & Rodrigues, 1998). Chiavenato (1994, p. 252) afirma que “a cultura representa o
ambiente de crencas e valores, costumes, tradi¢cGes, conhecimentos e praticas de convivio
social e relacionamento entre as pessoas.” Assim, a cultura é uma experiéncia psicoldgica
do individuo, relacionada com os pressupostos, crencas, valores, atitudes, normas e

comportamentos (Nazir, Shafi, Qun, Nazir, & Tran, 2016).

Edgar Schein, um dos investigadores mais referenciados no estudo da cultura, mostra nas
suas investigacbes a forma como a cultura nacional, organizacional e ocupacional
influenciam o desempenho organizacional. Schein (2004) desenvolveu um modelo de
cultura organizacional que torna a cultura mais visivel dentro de uma organizacéo,
mostrando como esta € aprendida, transmitida e mudada. Para isto, dividiu este constructo

em trés niveis, conforme poderemos ver na figura seguinte:
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Figura 4 — Niveis da cultura

Artefactos Normas e Valores
Estruturas e processos Estratégias, objetivos e
organizacionais visiveis filosofias
Pressupostos

Crencas inconscientes e aceites, vistas
como garantidas, percecdes, pensamentos
e sentimentos

Fonte: adaptado de Schein (2004)

Na Figura 4 podemos observar que no primeiro nivel, os artefactos marcam a “superficie”
da organizacdo (Shein, 2004). Sdo os elementos visiveis da organiza¢do, como logotipos,
arquitetura, estrutura, processos, roupas corporativas, comportamento visivel dos seus
funcionarios, entre outros. Estes ndo sdo apenas visiveis para os funcionarios, mas, também,
visiveis e reconheciveis para terceiros. Quanto ao segundo nivel, as normas e o0s valores,
dizem respeito aos padrdes, valores e regras de conduta, a forma como a organizagdo
expressa as suas estratégias, objetivos, filosofias e missdo. O dltimo nivel, referente aos
pressupostos basicos, sdo as crencas, percecdes, pensamentos e sentimentos inconscientes,

assumidos como verdadeiros.

Ainda nas palavras de Shein (2004), a cultura organizacional é caracterizada como 0s
pressupostos basicos que determinado grupo, descobre ou desenvolve no seu processo de
aprendizagem para lidar com os problemas de adaptacéo externa e integragéo interna. Uma
vez que estes pressupostos tenham funcionado bem, o suficiente para serem considerados
validos, sdo ensinados aos demais membros, como a maneira correta para se perceber, pensar

e sentir em relacdo aqueles problemas.

Outra definicdo que vai ao encontro dos estudos de Schein ¢é a de Bilhim (2008, p. 185), a
qual, refere que “a cultura ¢ intangivel, implicita, dada como certa, onde cada organizagédo
desenvolve pressupostos, compreensdes e regras, que guiam o comportamento diario no
local de trabalho”.
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A cultura desempenha, assim, varias funcées numa organizacao. Destas destacamos quatro,
referidas por Robbins (2009). Em primeiro lugar, a definidora de fronteiras, isto &, cria
distingdes entre uma organizacao e as outras. Em segundo lugar, indo ao encontro do que ja
fora referido por outros investigadores, cria um sentimento de identidade nos seus
trabalhadores. Em terceiro lugar a cultura funciona como veiculo facilitador do
comprometimento com algo maior que os interesses individuais de cada um. Por altimo,

estimula a estabilidade do sistema social.

Assim, podemos dizer que a cultura é o que permite a existéncia de coesdao numa
organizacdo. Deste modo, todas as organizacgdes, por mais simples que sejam, possuem uma
cultura propria que, por acdo de muitas variaveis, manifestam os seus valores, crengas,
tradicdes e simbolos, que irdo determinar quais 0s comportamentos (in)aceitaveis dentro da

organizacao.

1.1.2 Identidade visual

A identidade visual de uma organizacdo é considerada o elemento formal da imagem
organizacional, sendo o seu objetivo primordial a criacdo de imagens ou simbolos associados
a organizacdo (toda a parte gréafica de uma organizacao incluindo a nomenclatura, logo,
leterring, cores). Mas, ao papel do simbolismo € agora atribuido um papel maior, que se
desenvolve, a partir do seu propdsito original, o de aumentar a visibilidade organizacional,
para uma posicdo onde € visto como tendo um papel na comunicacdo da estratégia
corporativa (Van Riel e Balmer, 1997). Assim, a identidade visual é parte da identidade
mais profunda de um grupo, tornando-se o sinal externo do compromisso interno, servindo,
como a forma de lembrar ao grupo o seu propdsito real, de acordo com Olins (1978; citado
por Shee e Abratt, 1989). A percecdo dos funcionarios sobre 0s simbolos corporativos e seus
significados é crucial (Berry, 2000), porque o aspecto visual da identidade indica fortemente

a cultura e os valores da empresa.

Conforme referido por Shee e Abratt (1989), a identidade visual deve ser o sinal exterior de
um empenhamento mais profundo. Isto €, deve constituir a expressao daquilo que Melewar
e Akel (2005) identificam como as raizes historicas da instituicdo, a sua personalidade e a

sua estratégia organizacional.
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Mais recentemente, um nimero cada vez maior de instituicdes de ensino superior comegou
a desenvolver e a implementar verdadeiros programas de gestéo da identidade visual, como

parte da sua estratégia de crescimento e expansdo (Baker & Balmer, 1997).

No contexto do ensino superior Baker e Balmer (1997) realizaram um estudo especifico na
Universidade de Strathclyde, onde descrevem o desenvolvimento de um programa de
identidade corporativa e, em particular, a adogdo de uma nova identidade visual. Neste
estudo e referido pelos autores que para os stakeholders da universidade, o uso consistente
de uma identidade visual ajuda a transmitir a dimenséo, forca e reputacdo dessa mesma
instituicdo. Desta forma, esta instituicdo de ensino superior, reconsiderou uma nova
estratégia quanto & sua identidade visual, ilustrando, assim, a importancia do valor da
auditoria visual como ferramenta de investigacdo aplicada. O estudo destaca a importancia
que a identidade visual traz para a formulacdo da estratégia, além de revelar o simbolismo

como um elemento significativo do mix de identidade corporativa.

Segundo explicam Rudo e Carrillo (2005, p. 86), “os elementos visuais devem ser
manifestacdes visiveis de um sentido organizacional mais profundo,constituido de trocas de
‘impressdes’ entre 0 ambiente interno e o externo” , fazendo com que a imagem consista no
conjunto de significados, pelos quais a organizacdo é conhecida. Como explica Rudo (2008),
a identidade/imagem acabou por se destacar um pouco por todas as universidades com o
decorrer do tempo, tendo em conta um planeamento estratégico mais exigente, a par de uma

cada vez maior aposta na comunicacao.

1.1.3 Comunicagao

A comunicacdo é um dos elementos fundamentais para o funcionamento de uma
organizacdo, sobretudo, porque a crescente globalizacdo da economia levou as organizacdes
a enfrentarem novos desafios, (Rasquilha & Caetano, 2007). Nas palavras de Likert (1961,
p. 63) “a comunicagdo é amplamente reconhecida como um dos mais importantes processos

de administragdo”.
Ja para Kreps (1990; citado por Rudo, 1999, p. 5), a comunicagdo organizacional é:

“o processo através do qual os membros de uma organizagdo reunem informagao
pertinente sobre esta e sobre as mudancas que ocorrem no seu interior, e a fazem circular
enddgena e exogenamente. A comunicacao permite as pessoas gerar e partilhar informacdes,

que lhes dao capacidade de cooperar e de se organizarem”.
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As organizag0es sdo redes de pessoas que comunicam entre si. Em todas as organizagdes as
comunicagdes fluem vertical e horizontalmente, interna e externamente, formal e
informalmente, ligando os funcionérios entre si, as varias areas de gestdo e aos recursos
externos da organizacdo (Van Riel & Fombrun, 2007). Assim, a comunicacdo acaba por
funcionar com uma “ponte” que faz a ligacdo entre todos os niveis dentro de uma

organizagao. Este mesmo pensamento € partilhado por Ballard e Seibold (2004).

Uma gestdo da comunicacao eficaz ajuda a vinculacdo, dos e entre funcionarios, criando
relacionamentos positivos e ajudando a ajustar as atitudes e os comportamentos dos

funcionarios no seu local de trabalho, (Wyatt, 2009, 2010).

A comunicagdo abrange todos os componentes escritos, verbais e visuais, incluindo os
aspetos das comunicacgdes de marketing externas (publicidade, eventos, etc.) e comunicacdes
corporativas internas (relatérios, apresentacoes, estacionario, etc.) (Van Riel, 1995). Ainda
nas palavras de Van Riel (1995. p. 26) é argumentado que uma defini¢do que inclua e dé

importancia ao publico-alvo da empresa é o mais relevante, pois:

“...a comunicacao corporativa € um instrumento de gestao através do qual todas as
formas conscientemente utilizadas de comunicacdo interna e externa sdo harmonizadas da
forma mais eficaz e eficientemente possivel, de modo a criar uma base favoravel para os

relacionamentos com 0s grupos dos quais a organizacao é mais depende”.

Desta forma a obtencdo de uma vantagem competitiva requer a integracdo das comunicacfes
internas e externas (Simdes, Dibb & Fisk, 2005; Melewar & Karaosmanoglu, 2006). Para
Aaker e Joachimsthaler (2000, p. 89), “um dos passos fundamentais necessarios para a
implementacdo de uma identidade de marca é comunicé-la aos membros e parceiros
organizacionais”. Conceitos como identidade, imagem e reputacdo desempenham um papel
central na comunicacao corporativa, pois comunicar mensagens crediveis e consistentes em
todas as plataformas corporativas é essencial para a constru¢do de uma forte reputacdo e
confianca (Johan & Noor 2013). Também para Cornelissen (2004) a identidade e a reputagéo
sdo conceitos associados a comunicagdo, mas na sua opinido existem muitos mais, como:
missdo, visdo, objetivos corporativos, estratégia e integracdo. Desta forma a comunicacao
organizacional foca-se na organizagdo com um todo, tendo como tarefa a forma como esta

se apresenta a todos os seus publicos.

Quanto a importancia da comunicagédo interna e externa, podemos referenciar o estudo

efetuado por de Ridder (2004), onde se evidencia a importancia que a comunicacgao tem para
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a criacdo de um espirito comunitario dentro da propria organizacéo e, mais importante ainda,
que este sentido de comunidade e apoio organizacional va ao encontro do tracado pela
direcdo da organizacdo. Este estudo veio demonstrar que uma comunicacdo interna de
qualidade pode ser importante para incentivar esta promocao de apoio. O mesmo estudo
refere que a qualidade da comunicacgdo relacionada com tarefas é importante na criagéo de
sentimentos de comprometimento organizacional, sendo que esta e o estabelecimento de
confianca na gestdo, sdo abordagens com uma relacdo positiva com a comunicacao interna
(de Ridder, 2004).

O estudo de Smidts, Pruyn e Van Riel (2001) revelou que os funcionarios que tém
sentimentos positivos em relagdo a comunicacdo interna se identificam mais com a

organizacao.

Também a comunicacdo externa € de enorme importancia. O estudo de Foster, Punjaisri e
Cheng (2010) vem reforcar que tanto os clientes existentes, como 0s potenciais clientes, tém
determinadas percecGes em relacdo a marca corporativa, com base nas atividades de
comunicacdo externas levadas a cabo pela organizacao, seja através da publicidade efetuada
pela organizagdo, ou até mesmo a interacdo cara-a-cara com um funcionario no caso do
atendimento ao cliente, principalmente no caso de organizacGes a operar no setor dos

Servigos.

Relativamente a comunicacdo aplicada ao ensino superior o estudo de Avram (2015) refere
que, ambos os tipos de comunicagdo - internos e externos - sdo extremamente importantes
em qualquer instituicdo de ensino superior, mas os elementos de comunicagdo interna
exercem um impacto maior na visibilidade da instituicdo no mercado do que a comunicagéo
externa. Isto deve-se ao facto dos funcionarios (docentes e pessoal administrativo) e os
alunos representarem a populacao que faz contato direto com vérias categorias de publico

externo, sendo diretamente responsaveis pela promogéo externa da imagem académica.

De acordo com George Yip, reitor da escola de gestdo da Universidade Erasmus em
Roterddo, a comunicagdo é um elemento-chave na realizacdo da estratégia de uma escola,
compartilhando, de igual modo, novas ideias e conhecimentos mais recentes com estudantes
e lideres empresariais, fazendo desta forma que a comunicacéao ajude a IES a alcangar niveis
mais elevados de exceléncia, ao dar enfase ao vinculo entre investigagdo e mundo

empresarial, que é fundamental para a identidade e reputacéo da instituicao.
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Assim, e de forma suméria, podemos constatar que a comunicagédo, para ser eficiente, tem
de ser alvo de um planeamento cuidado e organizado, pois, caso contrario, para alem de n&o
atingir os propositos, pode prejudicar mais do que auxiliar. Por outro lado, também, néo
pode ser vista de forma separada na organizacdo, devendo, antes, de ser integrada numa
comunicacdo efetiva e global. Neste &mbito, é necessario definir estratégias e objetivos,
caracterizar publicos e programar atividades especificas, antecipar problemas e definir
orcamentos, (Van Riel, 1995). Uma organizacdo precisa de ter uma visdo holistica da
comunicacdo, porque esta estd em constante dialogo com diferentes publicos. A
comunica¢do que vai ocorrendo, mesmo que ndo planeada ou até mesmo de forma
inconsciente, vai criando percecdes e a imagem da organizagdo vai sendo formada
(Bernstein, 1986). Em varios estudos, a importancia da comunicacdo é enfatizada como
antecedente da identificacdo na organizacédo (DiSanza & Bullis, 1999; Riordan & Weatherly,
1999).

1.1.4 Comportamento organizacional

Os primeiros estudos do comportamento organizacional surgiram no final da década de
1960, quando Pugh (1966, 1969) definiu comportamento organizacional como o estudo da
estrutura e do funcionamento de organizacdes e do comportamento de grupos e individuos

dentro delas.

Payne e Pugh (1971), citado por Siqueira (2002), apresentam uma das primeiras propostas
conceituais, com quatro niveis de andlise: individuos; equipas ou grupos de trabalho;
departamentos ou outros pequenos setores organizacionais e a organizagdo como um todo.
Ja Staw (1984, p.628) define comportamento organizacional como ‘“um campo
multidisciplinar que examina o comportamento individual dentro das organizacgdes, além da
estrutura e do comportamento das proprias organizagBes”, este conceito difere do
apresentado posteriormente por Payne e Pugh (1971), na medida em que, sdo eliminados

dois niveis de andlises, as equipas ou grupos de trabalho e os departamentos.

A definicdo de Robbins e Judge (2013) afirma que o comportamento organizacional
investiga o impacto que os individuos, 0s grupos e a estrutura tém no comportamento das
organizagOes, com o objetivo de aplicar esse conhecimento de forma a melhorar a eficacia
de uma organizacdo. No fundo, esta € a area que estuda o que as pessoas fazem numa

organizacdo e como 0 seu comportamento afeta o desempenho da mesma. Esta definigdo
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apresenta trés niveis de analise: individual, grupal e organizacional, na qual, o primeiro nivel
(individual), compreende personalidade, valores, atitudes e competéncias, o segundo nivel
(grupal) analisa processos de tomada de decisdo grupal, comunicacéo, lideranca, conflito,
poder, politica, estrutura de grupo e equipas de trabalho. Por fim, a nivel organizacional,
relaciona temas como a cultura, politicas e praticas de recursos humanos, estrutura e

dimensdo da organizacdo e tecnologia (Robbins & Judge, 2013).

Na opinido de DuBrin (1978), o comportamento organizacional € o estudo do
comportamento humano no local de trabalho, a interacdo entre as pessoas e a organizacao
em si, sendo que os seus objetivos séo explicar, prever e controlar esse comportamento
humano. Esta definicdo vai ao encontro do estudo de Wagner 111 e Hollenbeck (2010), que
afirmam também que o comportamento organizacional € area de estudo que procura, prever,
explicar, compreender e modificar o comportamento humano no contexto das organizacoes,
tendo em conta trés consideracdes importantes: 1) o comportamento organizacional incide
em comportamentos observaveis, como falar numa reunido, ou escrever um relatorio, mas,
também, lida com estados pessoais internos, que acompanham as acdes visiveis, como,
pensar, perceber e decidir; 2) o comportamento organizacional envolve a analise de como as
pessoas se comportam como individuos e como membros de grupos e organizacgdes; 3) 0
comportamento organizacional avalia também o "comportamento" dos grupos e
organizagOes per se. Nem grupos nem organizacdes "se comportam™ da mesma forma que
as pessoas. No entanto, existem alguns eventos que ocorrem nas organizagdes que nédo
podem ser explicados em termos de comportamento individual. Esses eventos devem ser

examinados em termos de processos grupais ou organizacionais.

Na Tabela 2, podemos ver, de forma mais organizada, estes trés sub campos do
comportamento organizacional, conforme desenvolvido por Wagner Il e Hollenbeck
(2010):
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Tabela 2 — Subcampos do comportamento organizacional

Subcampo Foco Origem
Comportamento micro- Individuos  Psicologia experimental, clinica e
organizacional organizacional
Comportamento meso- Grupos Comunicacéo, psicologia social e sociologia
organizacional interacionista (além das origens dos outros

dois subcampos)

Comportamento macro- Organizacdo Sociologia, ciéncia politica, antropologia e
organizacional economia

Fonte: adaptado de Wagner 111 e Hollenbeck (2010)

De seguida, e de forma a identificar mais facilmente as diferentes defni¢cdes deste conceito,

foi elaborada a seguinte tabela:

Tabela 3 — Defini¢bes do constructo comportamento organizacional

AUTOR DEFINICAO

Dubrin (1978) estudo do comportamento humano no local de trabalho, da
interacdo entre as pessoas e a organizagdo em si.

Staw (1984) campo multidisciplinar que examina o comportamento individual
dentro das organizacGes, além da estrutura e do comportamento
das proprias organizacdes.

Schermerhorn, estudo de individuos e grupos em organizacdes. E um corpo de
Hunt e Osborn conhecimento que se aplica a todos os tipos de ambiente de
(1999) trabalho.

Robbins (2005) campo de estudo que investiga o impacto que individuos, grupos

e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizagbes, com o proposito de utilizar esse conhecimento
para promover a melhoria da eficacia organizacional.

Wagner Il e campo de estudo que procura, prever, explicar, compreender e
Hollenbeck (2010)  modificar o comportamento humano no contexto das
organizagoes.

Robbins e Judge investiga o impacto que os individuos, 0s grupos e a estrutura tém
(2013) no comportamento das organizagdes, melhorando a eficcia da
organizacao.

Fonte: elaboracédo pessoal
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Embora haja alguma controvérsia quanto & delimitagdo e definicdo deste termo, € de
consenso que este termo inclui componentes como: motivacgdo, lideranga, mudanca,
comunicacdo interpessoal, atitudes e conflito, Robbins (2005), agrupando, assim,
contributos de varias areas do conhecimento e disciplinas com a psicologia, sociologia,
antropologia, economia, gestdo (Gomes, Cunha & Rego, 2006; Wagner 1ll e Hollenbeck,
2010), pois cada um destes campos séo relevantes para a compreensdo do comportamento
das pessoas em cenarios organizacionais. N&o poderemos esquecer, tambem, que estes
conteddos encontram-se ligados aos fatores organizacionais e societarios mais amplos,
como a estrutura das organizacbes e as pressdes ambientais, que influenciam o

comportamento e as atitudes de cada individuo (Vecchio, 2008).

Em forma de resumo, o comportamento organizacional, compreende o estudo da estrutura e
funcionamento das organizacgdes, bem como o comportamento de grupos e individuos dentro
delas (Siqueira, 2002; Robbins, 2005).

1.2 Atratividade da identidade

A atratividade da identidade refere-se ao qudo atraente é a identidade para as suas partes
interessadas (Mukherjee & He, 2008). Uma identidade que cria uma imagem atrativa na
mente dos stakeholders pode ter impactos reputacionais significativos e positivos (Stimpert,
Gustafson, & Sarason, 1998).

O grau em que a identidade corporativa percebida afeta o nivel de identificacdo de uma
pessoa depende da atratividade dessa imagem para a pessoa, 0 que requer uma avaliacdo
subjetiva. Uma identidade corporativa atrativa fortalece a identificacdo dos seus membros
(Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994). O vinculo entre, a atratividade da identidade
corporativa e os niveis de identificacdo organizacional, dos seus membros, ajuda-os a manter
um conceito estavel, sobre a organizacdo ao longo do tempo. As pessoas irdo ter uma
identificacdo forte com sua organizacao quando os seus proprios valores e normas foram ao
encontro do que eles acreditam ser central, duradouro e distintivo sobre a sua organizacéo,
esta relacdo torna a identificagdo organizacional um processo reciproco (Dutton, Dukerich,
& Harquail, 1994).

Ashforth e Mael (1989) argumentaram que esta forma de identificagdo organizacional esta
associada a identificacdo cognitiva, isto é, quando uma pessoa se define em termos similares

a organizagdo. Os membros organizacionais que acreditam que sua organizagdo possui uma
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cultura, estratégia ou estrutura distinta ou outra configuracdo de caracteristicas distintivas,

sdo suscetiveis de experimentar niveis maiores de identificacdo organizacional.

Assim, a medida em que as pessoas se identificam com uma organizacdo depende da
atratividade da identidade corporativa, 0 que ajuda os individuos a satisfazer uma ou mais
necessidades importantes de autodefinicdo (Marin & Ruiz, 2007). Neste mesmo sentido
estéo os estudos feitos por Dukerich, Golden e Shortell (2002) e Dutton, Dukerich e Harquail
(1994), que referem que os fatores organizacionais como a atratividade, prestigio, imagem
externa interpretada, etc.) sdo tradicionalmente conceitualizados como 0s principais

antecedentes da identificacdo com a organizacédo por parte dos funcionarios.

A atratividade de uma organizacdo estd relacionada a percecdo do trabalho e das
caracteristicas da organizacdo (Podnar & Balmer, 2010). Essas caracteristicas de trabalho e
organizacdo influenciam as atitudes e comportamentos do trabalho dos membros

organizacionais (Turban & Keon, 1993).

Embora estudos anteriores evidenciem a importancia da atratividade da organizagdo em
diferentes indudstrias (Turban & Keon, 1993; Lievens, Van Hoye, & Schreurs, 2005; Marin
& Ruiz, 2007), os estudos que analisam 0 mesmo no contexto do ensino superior

permanecem escassos.

1.3 Identificacdo na organizacao

A identificacdo organizacional tem sido cada vez mais encarada como um constructo
fundamental para a compreensdo da identidade dos individuos e para a explicacdo das suas
atitudes e comportamentos em contexto de trabalho (Tavares, 2001, citado por Mendes,
2014).

Nas palavras de Vijayakumar e Padma (2014) este é um conceito-chave que ajuda a
compreender, explicar e prever as atitudes e comportamentos relacionados com o trabalho
por parte dos funcionarios nas organizac6es. A identificagdo organizacional € um conceito
psicologico que liga os funcionarios a organizagdo, onde trabalham. Os funcionarios
identificam-se com a organizacdo quando crencas, valores e principios praticados, pela
mesma, se tornam uma referéncia para si (self-referential e self-defining) constituindo parte
integrante da sua autoidentidade (Pratt, 1998). Este autor acaba por referir que os conceitos

de identidade e identificacdo, embora distintos, se aproximam, sendo que o primeiro se refere
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ao conjunto de crencas e significados, respondendo a pergunta “Quem sou eu?”, e o segundo
centra-se em quem € o individuo, relativamente aos outros, respondendo 4 questdo “Como
sei quem sou em relagdo a ti?” (Pratt, 1998). Além disso, este autor refere que a identificacédo
com as organizacdes atende a necessidades de pertenca, seguranca ou autoavaliacdo do
individuo, ou seja, um individuo que se identifique mais fortemente com uma organizacéo
terd mais necessidades satisfeitas e, portanto, expressara um maior nivel de satisfacéo.
Também Ashforth e Mael (1989) admitem que a identificacdo organizacional é o
componente béasico da literatura do comportamento organizacional que afeta a satisfacdo dos
trabalhadores e beneficia a organizacdo. Os mesmos investigadores definem este conceito
como a percegdo que o individuo tem ao se envolver com a organizagdo, tornando-se
individuo e organizacdo, um s, sentindo, desta forma, o sucesso e o fracasso da organizacdo

COMmo Seus.

Hoog e Terry (2000) afirmam que a identificacdo organizacional envolve a auto-
categorizacdo® de si mesmo, enquanto membro da organizagao, a fim de definir um conceito

de si mesmo, atingindo e mantendo a auto-estima.

Miller, Allen, Casey e Johnson (2000) assumem que a dentificacdo faz com que o0s
trabalhadores percebam os objetivos da organizacgéo e as semelhancgas dos seus valores, onde
se moldam os objetivos da organizacao e das atividades levadas a cabo pelos mesmos, o que

diminui a incerteza ao aceitarem 0s objetivos e valores organizacionais.

Segundo Simon (1976), do ponto de vista da gestdo, a identificacdo com a organizacéo é
uma vantagem, pois assegura que as decisdes dos funcionarios sejam feitas tendo em conta

0 interesse da organizacdo, mesmo quando aqueles estejam na auséncia de um supervisor.

A ligacdo cognitiva com as organizacdes leva ao apego emocional na forma de pertenca e
comprometimento, que posteriormente levam a comportamentos sob a forma de
comportamentos de cidadania organizacional (Van Dick, Grojean, Christ & Wieseke, 2006).
O estudo destes investigadores, tendo como foco a relagdo entre a identificacdo
organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), revelou, que a

relagdo proposta entre identificacdo e CCO pode ser considerada como universal.

Também Kreiner e Ashforth (2004) referem que a identificacdo tem implicagdes importantes

a nivel individual, grupal e organizacional. Especificamente, a identificagdo organizacional

3 Processo de despersonalizagdo em contextos organizacionais, uma vez que para aumentar a coesao do grupo, é
necessario que o individuo despersonalize os seus valores individuais e atue conforme os valores e normas do grupo (Hoog
& Terry 2000).
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tem sido positivamente associada ao desempenho e a CCO e negativamente associada com

intengdes volume de negdcios e o volume de negdcios real.

1.4 Satisfacéo no trabalho

Com a revolugdo industrial, entre os séculos XVIII e XIX, houve uma transformagéo
profunda na forma da organizagdo econdmica e social. A alteragcdo dos métodos de trabalho
esteve na origem da revolucdo industrial, passando-se de uma organizacdo com base nos
processos de producdo artesanal, caracteristico das corporacdes de oficio, para a manufatura,
e para a producdo por maquinas. Foi, também, com o surgimento da inddstria que entre 0s
investigadores urge a necessidade de estudar varidveis, como a satisfacdo. As suas raizes
remontam ao “Taylorismo”, de Frederick Taylor (1911), que trata o ser humano como
“Homem econdémico”, onde o dinheiro é o maior motivador para a satisfagdo no trabalho.
Mais tarde esta visdo é criticada por Mayo e os seus colaboradores (1933), que salientam
que existem diversos fatores que contribuem para a satisfacéo no trabalho dos trabalhadores,
pois sendo o trabalho uma atividade grupal, a necessidade de reconhecimento, seguranca e
0 sentimento de pertencer a algo, sdo mais importantes na determinacao da moral do operario

e da produtividade do que as condicdes fisicas, sob as quais ele trabalha (Rodrigues, 2008).
Conforme as palavras de Teixeira (1995, p.29):

“se 0 homem econdmico de Taylor deu lugar ao homem social de Elton Mayo e se
este é ultrapassado pelo homem participativo de Ouchi, podemos admitir que todos andamos
a procura de conhecer melhor o que move os homens e 0s encaminha para prestacdes

profissionais de exceléncia”.

Ao longo dos anos o estudo da satisfacdo cruzou caminhos com os estudos da motivagdo.
Nesta abordagem, destacamos, por isso, as principais teorias/estudos. A teoria dos dois
fatores de Herzberg, que assume que a satisfagdo no trabalho é um conceito complexo e
multidimensional, resultando de fatores intrinsecos (o reconhecimento, a criatividade, a
responsabilidade, a promogéo), e extrinsecos (politicas e procedimentos das empresas,
relacOes interpessoais, condi¢fes de trabalho, condicdes fisicas e ambientais de trabalho).
De acordo com Herzberg (1987), os fatores intrinsecos quando presentes, levam & satisfacéo
no trabalho; por sua vez, os fatores extrinsecos ao trabalho estdo associados a insatisfagéo

no trabalho.

28



A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, de 1954, pressupde que as pessoas no
local de trabalho, bem como na vida em geral, s&o motivadas para procurar a satisfacdo de
um conjunto de necessidades internas (Rosa, 1994). Em primeiro lugar na piramide surgem
as necessidades fisiologicas (necessidades basicas, como alimentacdo, sono), em segundo
lugar as necessidades de seguranca (implicam um ambiente estavel e seguro, sem ameacas
ou constrangimentos), de seguida surgem as necessidades sociais ou de pertenca (que
envolvem as relagdes sociais e de amizade, bem como a aceitacdo num grupo); em quarto
lugar as necessidades de autoestima (respeito, a autonomia, reconhecimento e atencao dos
outros) e em altimo lugar as necessidades de autorrealizacdo (abrange a realizagdo pessoal,
a evolucdo ou a progressdo). Esta teoria propde que quando é satisfeita uma necessidade,
deixa de ser motivacional, ou seja, para que possa progredir na piramide a necessidade
anterior ja deve ter sido satisfeita, e a necessidade que Ihe sucede passa a assumir um papel

motivador.

Ainda durante os anos de 1950 e 1960, surgiram outras teorias, como as de McGregor e
Vroom. Nas palavras de Martinez (2002), durante o século XX, o construto satisfacdo era

quase sempre relacionado ao processo motivacional.

Segundo Locke (1969, 1976), a satisfacdo no trabalho é um estado emocional, porque deriva
da avaliacdo dos valores do individuo e, ao tratar-se de um estado emocional, a satisfacdo
possui dois fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacdo).
Para Harris (1989) a satisfacdo no trabalho é vista como um estado emocional do trabalhador,
sendo que sera um sentimento que resulta da situacdo total do trabalho. Também no estudo
efetuado por Martins, Robazzi e Plath (2007) a satisfacdo é vistacomo um estado emocional,
mas, que pode afetar a atitude do individuo em relacdo a vida, a familia, a si mesmo, bem

como pode influenciar a organizacao.

Ja para Rego (2001), a satisfagdo no trabalho € vista com uma atitude, pois se os resultados
organizacionais recebidos forem percebidos pelo individuo como injustos, este tende a

desenvolver atitudes e comportamentos organizacionais negativos como a insatisfagao.

Podemos entdo observar que os autores continuam a divergir quanto a defini¢do de satisfacéo
no trabalho, sendo para uns, considerada como um sentimento, um estado emocional e para
outros uma atitude (Marqueze & Moreno, 2005). Apesar do interesse no estudo da literatura
organizacional, as posicdes tedricas, sobretudo no que respeita as razdes determinantes da

satisfagdo no trabalho, sdo bastante divergentes, ndo existindo concordancia acerca dos
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conceitos, teorias e modelos teoricos da satisfacdo (Silva, 1998). Também na opinido de

Neves, Caetano, e Ferreira (2011, p. 318), “quanto a satisfagdo no trabalho, é possivel

admitir que esta € uma das variaveis que mais tem sido estudada ao nivel do comportamento

organizacional”.

De forma a sintetizar a informagcé&o e a relacionar as diferentes propostas sobre este conceito,

apresentamos a tabela seguinte:

Autor

Locke (1969)

Locke (1976

Harris
(1989)

Rego (2001)
Martins,

Robazzi
Plath (2007)

)

e

Tabela 4 — Defini¢Oes do conceito satisfacdo no trabalho

Definicéo

resultado da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a
realizacdo dos seus valores por meio dessa atividade, sendo uma emocao
positiva de bem-estar.

estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de
experiéncias de trabalho. ldentifica-se como componentes fundamentais
0s aspetos cognitivos (que traduzem os pensamentos e opinides do
individuo face ao seu trabalho) e os aspetos afetivos (que traduzem o grau
de bem-estar sentido pelo individuo durante o seu trabalho)

sentimento que resulta da situacdo total do trabalho

relacdo entre o tratamento de justica e de respeito a que o trabalhador €
submetido.

estado emocional prazeroso que resulta da apreciagéo que o individuo faz
das atividades laborais e que lhe permitem obter resultados que se
direcionam de forma a ir ao encontro as suas necessidades fisicas,
psicoldgicas e emocionais.

Fonte: elaboracdo prépria

E possivel constatar, através das definicBes anteriores que, sem duvida, a satisfagdo no

trabalho € importante para o sucesso de uma organiza¢do, sendo um constructo com

implicagOes e consequéncias noutras atitudes ou comportamentos dos individuos.

O setor da educacgdo, ndo € excecdo de aplicacbes de estudos desta dimensdo, existindo
inimeros trabalhos (Oshagbemi, 1997; Oshagbmi, 2000; Palacio, Meneses, & Pérez, 2002;
Verhaegen, 2005; Rhodes, Hollinshead, & Nevill, 2007; Wong & Teoh, 2009; Zeinabadi,
2010; Canrinus, Helms-Lorenz, Beijaard, & Hofman, 2012; Aldridge & Fraser, 2015;
Vazquez, Aza, & Lanero, 2016).
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No caso concreto da satisfacdo no trabalho, por parte dos docentes, Cordeiro-Alves (1994)
define-a como um sentimento e forma de estar positivos daqueles perante a profissao,
originados por fatores contextuais e/ou pessoais e exteriorizados pela dedicacéo, defesa e
mesmo felicidade, face a mesma. Por outro lado, o sucesso das escolas depende
fundamentalmente dos professores que, voluntariamente, estdo dispostos a ir mais além das

suas funcdes (DiPaola & Tschannen-Moran, 2001)

Nyquist, Hitchcock e Teherani (2000) propdem um modelo de satisfacdo dos docentes, no
qual sugerem que os fatores organizacionais (0s recursos disponiveis, as relacfes entre
colegas, as oportunidades de promocdo e de progressdo na carreira, a adequacdo da
capacidade de tomada de decisdo e o comprometimento com a organizacdo), os fatores
relacionados com o trabalho (a autonomia e a liberdade académica, fungdes a desempenhar
claras e coerentes, a estabilidade no emprego, o estimulo proporcionado pelo trabalho, o
volume de trabalho, a remuneracédo, os recursos disponiveis e as pressdes de tempo) e 0s
fatores pessoais (as percepcdes de conflito de papéis e a interferéncia das responsabilidades
profissionais com as responsabilidades familiares) afectam o auto-conhecimento, o
conhecimento social e a satisfacdo. O modelo mostra, assim, que o contexto institucional e

as caracteristicas individuais influenciam a satisfagcdo do corpo docente.

Ja o estudo de Verhaegen (2005) analisou o recrutamento e a retencao de docentes, enquanto
fatores importantes para o sucesso e a competitividade de uma instituicdo de ensino,
concluindo que numa perspectiva de recrutamento e de retencao, os fatores como a liberdade
académica, o tempo para realizar investigacdo, a localizacdo geografica da instituicdo e as
oportunidades de desenvolvimento profissional, foram os referidos como o0s mais

importantes e que mais satisfacao trariam aos docentes.

Rhodes, Hollinshead e Nevill (2007) realizaram um estudo sobre a satisfacao no trabalho em
duas IES. Esse estudo incidiu na satisfacdo no trabalho e motivacdo dos académicos,
mostrando uma relacdo positiva entre satisfacdo e motivacdo. Os aspectos do trabalho
considerados pelos académicos, como tendo um impacto mais significativo na satisfagdo no
trabalho e motivagdo foram a simpatia do pessoal, o trabalho colaborativo, as oportunidades

de auto-gestdo, o desafio intelectual, e o facto de se acreditar na eficacia de cada académico.

Além disso, a literatura mostra que os estudantes e/ou a interacgdo professor-aluno séo
fatores muito relevantes na motivacdo/desmotivacdo ou satisfacdo/insatisfacdo dos

professores (Kzltepe, 2008).
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Como referido por Altbach (2003), o trabalho dos académicos € hoje influenciado, também,
por fatores como a prestacdo de contas, a massificacdo, a deterioragcdo das condicdes

financeiras e 0s mecanismos de controlo de gestdo, que se fazem sentir sobre o ES.

1.5 Comprometimento organizacional

O conceito de comprometimento organizacional tem assumido um papel de relevo na
explicacdo dos diversos tipos de relacdes laborais existentes em contexto de trabalho
(Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008). Um funcionario comprometido esta altamente
motivado com o seu trabalho e acredita que o seu trabalho é significativo e desafiante
(Brown, 1996). Os trabalhadores comprometidos tém melhor desempenho do que os
trabalhadores ndo comprometidos, isto porque 0s que estdo comprometidos tém emocdes
mais positivas, sdo mais saudaveis, ttm a capacidade de mobilizar recursos de trabalho e
pessoais, e transferir o seu envolvimento a outros membros da organizacdo (Bakker &
Demerouti, 2008).

O comprometimento organizacional leva a que os funcionarios se identifiguem com os
objetivos organizacionais, valorizem a filiacdo organizacional, tendendo, desta forma, a
trabalhar mais para alcancar a missdo global da organizacdo (Mowday, Steers, & Porter,
1979).

Uma grande parte dos estudos tende a definir comprometimento como o compromisso
direcionado especificamente para a organizacdo como uma entidade administrativa,
seguindo a definigdo do conceito proposta por Porter, Steers, Mowday, e Boulian (1974) que
envolve: 1) a crenca na aceitagdo de metas e objetivos organizacionais; 2) a vontade de
trabalhar arduamente em nome da organizacdo; 3) a intencdo de permanéncia na

organizacao.

Os estudos de Meyer e Allen (1996, 1997) referem que o comprometimento organizacional
pode ser concebido como um estado psicoldgico que caracteriza a ligacéo dos individuos a
organizacdo. Genericamente, presume-se que as pessoas mais comprometidas tém maiores
probabilidades de permanecerem na organizacdo e de se empenharem na realizacdo do seu

trabalho e no alcance dos objetivos organizacionais (Rego, 2003).

Um dos modelos propostos para a definicdo de comprometimento organizacional mais

popular foi 0 “Modelo das Trés-Componentes” de Meyer e Allen (1991), estudado
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novamente por Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002). Neste modelo o
comprometimento assume, simultaneamente, uma componente afectiva (affective),
calculativa* (continuance) e normativa (normative), onde: 1) o comprometimento afetivo
envolve apego emocional do funcionario a identificacio com/e envolvimento na
organizacdo; 2) o comprometimento calculativo é baseado nos custos associados ao deixar
a organizacdo ou na percepc¢éo da falta de alternativa de oportunidades de emprego; e 3) o
comprometimento normativo envolve os sentimentos dos funcionarios de obrigacdo de

permanecer na organizagéo.

E importante referir também que neste modelo das trés componentes, 0 comprometimento
afetivo e, menos intensivamente, 0 normativo, induz a menores intencfes de abandonar a
organizacdo, levando a indices de absentismo mais baixos, a mais comportamentos de

cidadania organizacional e a um desempenho mais elevado (Rego & Souto, 2004).

No ambito do ensino, o comprometimento dos professores tem sido identificado como um
aspeto-chave da capacidade de uma escola para a renovacao (Geijsel, Sleegeers, Leithwood,
& Jantzi, 2003). A vitalidade de todas as organizacdes de ensino reside na vontade dos
professores para contribuir para o desenvolvimento das suas organizagdes. Professores com
um forte comprometimento organizacional sentem que é mais facil estar envolvido em todas

as atividades que possam estar a desenvolver (Joolideh & Yeshodhara, 2009).

Um estudo levado a cabo por Srivastava (1994) procurou identificar variaveis psicossociais
e fatores contributivos para o comprometimento na profissdo docente, distinguindo mais ou
menos comprometimento, por parte dos professores, com base em fatores e variaveis que
contribuissem para o comprometimento com a profissdo docente e o desenvolvimento de um
perfil dos professores comprometidos. Este estudo permitiu concluir que docentes mais
comprometidos sdo aqueles que: 1) vém a profissdo docente como fazendo parte de um
elevado status social, o que os faz sentir-se mais orgulhosos; 2) mostram, geralmente, mais
interesse no ensino e em atividades profissionais; 3) consideram que ha possibilidades de

mobilidade vertical dentro da profissdo; 4) percebem que os outros tém expectativas acerca

4 Na opinido de alguns autores a tradugdo de “continuance” para instrumental demonstra uma tradugéo errada
do conceito (Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008). O que é inerente ao conceito de “continuance commitment” € o facto
de o sujeito permanecer na organizacéo devido a um calculo entre os investimentos que faz e as recompensas que recebe.
Assim, a tradugdo que melhor exprime este conceito seria comprometimento de continuidade ou em alternativa,
comprometimento calculativo. Optou-se por utilizar o calculativo por ser aquele que melhor exprime o caracter de calculo
deste tipo de comprometimento.
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deles, enquanto professores; 5) estdo intrinsecamente motivados para fazer bem o seu

trabalho e, por Gltimo, sentem responsabilidade para com os outros.

No entanto, um estudo efetuado por Hung e Liu (1999) concluiu que nédo existe uma relacao
significativa entre a posicdo hierdrquica e o comprometimento organizacional, o que
significa que os professores que ocupam posi¢Ges mais elevadas ndo séo necessariamente 0s

mais comprometidos.

O comprometimento organizacional pode, entéo, ser visto como uma das ferramentas que 0s
gestores de recursos humanos tém, de forma a analisar a identificacdo dos colaboradores
com os objetivos organizacionais e a lealdade, sendo que os funcionéarios identificados e
envolvidos com a organizacdo, em que trabalham, tém mais probabilidade de querer

permanecer na organizacao (Zayas-Ortiz, Rosario, Marquez, & Colon, 2015).

1.6 Comportamento de cidadania organizacional
Na maioria dos setores, incluindo a educagéo, a concorréncia global destaca a importancia
da inovacdo, da flexibilidade e da capacidade de resposta e cooperacdo para O SUCESSO
organizacional a longo prazo. Assim, as organiza¢cfes tornam-se mais dependentes dos seus
funcionarios, principalmente, daqueles que estejam dispostos a contribuir com um
funcionamento organizacional eficaz. Desta forma, os comportamentos dos funcionérios,
como os comportamentos de cidadania organizacional (CCO), tornam-se mais importantes
e até mesmo cruciais para a sobrevivéncia da organizacdo. Murphy, Athanasou, e King
(2002), reiteram que os CCO sdo vitais para a sobrevivéncia de uma organizacao, no sentido
de que estes podem maximizar a eficiéncia e promover o funcionamento efetivo de uma

organizacao.

O estudo do comportamento de cidadania organizacional iniciou-se, sobretudo, com as
investigacOes levadas a cabo por Smith, Organ, e Near (1983). Numa tentativa de
clarificacdo deste conceito Organ (1988) define-o como comportamentos no local de
trabalho que sdo discricionarios, ndo formalmente indicados, e de grande beneficio para a
organizacdo. No estudo de Organ (1988) é afirmado que os comportamentos sdo atos
voluntarios e uma questdo de escolha pessoal. Esta definicdo de Organ é alicercada nos
conceitos de Katz’s (1964) que indica estes comportamentos como sendo inovadores e

espontaneos.
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No entanto, alguns investigadores criticam esta definicdo, principalmente quanto a
necessidade de clarificacdo do que se entende por discricionario, isto é, “ndo sdo
necessariamente exigidos na descri¢do de papel ou fungdes ou do posto de trabalho” (Organ
1988, p. 4). Por exemplo, Morrison (1994) descobriu que a forma como a funcdo de um
funcionario é descrita afeta a forma como este compreendera se um determinado
comportamento € requerido (pelo empregador), ou ndo. Assim o que é considerado extra-
funcdo pode diferir, na mesma funcéo e organizacao, de pessoa para pessoa, de contexto para
contexto e em cada momento concreto, bem como, a forma, mais ou menos extensa, como

cada um interpreta a sua funcao é mediatizada pelo empenhamento afetivo.

Para Van Dyne, Graham e Deienesch (1994), os CCO estdo além das medidas tradicionais
de desempenho no trabalho e podem ser conceitualizados como comportamentos positivos
e organizacionalmente relevantes dos membros individuais da organizagédo. Estes autores
propuseram 0s CCO como um construto de "comportamento extra-fun¢ao”, definido-o como
comportamento que beneficia a organizacdo e/ou se destina a beneficiar a organizacéo, e que
é discricionario e vai além das expectativas de funcdes existentes. Este estudo volta a validar,
mais uma vez, estudos como o de Katz e Kahn (1978), que refere que os comportamentos
extra-funcdo alicercam-se em sentimentos de cidadania relativamente a organizacdo, o que
leva a que os trabalhadores desempenhem atividades em nome da organizacgdo, na qual estdo
empenhados, sem serem formalmente obrigados. Sdo comportamentos tdo importantes que
levam Katz (1964, p. 132) a afirmar que “qualquer organizagdo que dependa apenas dos

comportamentos prescritos € um sistema social muito fragil”.

Inimeros estudos académicos revelam que os CCO sao um constructo multidimensional e,
apesar das multiplas defini¢bes de varios investigadores, o que é tido como maior consenso
entre os investigadores é que o CCO ¢ discricionario e ndo renunerado pela organizacdo
(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000).

A conceptualizagdo do CCO pode ser entendida melhor discutindo as suas dimensfes. No
estudo de Smith, Organ e Near (1983), os CCO foram descritos com base em duas dimensdes
basicas: o altruismo e a consciéncia geral. A primeira, de natureza impessoal, onde, por
exemplo, as pessoas altruistas tendem a ajudar outras pessoas que precisem de assisténcia; a
segunda, caracterizada por uma natureza mais pessoal, fazendo as coisas "corretas e
adequadas™ para o seu proprio bem e ndo em prol de outros, ultrapassando, assim, os padrdes

minimos exigiveis e indo além das expextativas exigidas pela organizagdo. Mas, em 1988,
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Organ propde cinco dimensdes do construto CCO, sumariamente definindo-os da seguinte

forma:

e altruismo - ajudar individuos especificos;

e conscienciosidade — executar o trabalho, indo além dos niveis minimos expectaveis;

e desportivismo - tolerar os inevitaveis inconvenientes do trabalho sem se queixar;

e cortesia - informar os colegas de forma a prevenir a ocorréncia de problemas
relacionados com o trabalho;

e virtude civica - participar e estar envolvido com a vida politica da organizagao.

Apbs reflexdo dos resultados empiricos acumulados e das varias criticas sobre a definicdo
de CCO, Organ (1997, p.91) acabou por redefinir o termo CCO "como contribuicdes para a
manutencdo e intensificacdo do contexto social e psicoldgico que suporta o desempenho da
tarefa”. Esta formulacdo dos CCO é similar ao construto de desempenho contextual,
apresentado por Borman e Motowidlo (1997), definido como o conjunto de comportamentos
interpessoais e voluntarios que suportam o contexto social e motivacional, onde o trabalho
organizacional é desempenhado. Isto €, os CCO ndo fazem parte dos requisitos formais,
nem das fungdes obrigatdrias e prescritas do trabalho. Ndo sdo explicita ou formalmente
recompensados pela organizacdo, nem tém como pretencdo impressionar conscientemente
os outros (Oplatka, 2009).

O estudo feito por Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000), revelou que ndo existe
consenso entre 0s autores sobre as dimens@es constituintes deste conceito; inclisivé, no seu
estudo identificaram trinta dimensBes possiveis de CCO. No entanto, estas podem ser
agrupadas em sete dimensdes finais: comportamento de ajuda, desportivismo, lealdade
organizacional, conscienciosidade organizacional, iniciativa individual, virtude civica e

autodesenvolvimento (Podsakoff et al., 2000).

Aos olhos de Rego (2000) e Neves e Paixdo (2014), apesar dos varios estudos realizados, a
estrutura pentadimensional de Organ (1988) ¢ a definicdo mais amplamente aceitavel pelos

investigadores.

Conforme afirmado por Neves e Paixdo (2014), nunca se podera dizer que existe uma
definicdo certa ou errada deste construto, uma vez que, pela sua propria natureza, este € um
construto abstrato. Mas, sem dlvida constatamos que este € um tema de maior interesse,
principalmente nos tempos que correm, no que concerne as mudangas fundamentais na
natureza e local do trabalho com maior evidencia na estratégia do recursos humanos (Garcia-

36



Carbonell, Martin-Alcazar, & Sanchez-Gardey, 2014). Até mesmo, conforme identificado
por Spector (2006), os CCO sdo mais provaveis de ocorrer quando os funcionérios estéo
satisfeitos com o seu trabalho, tém altos niveis de comprometimento afetivo, sentem que sdo

tratados de forma justa e/ou tém boas relagdes com seus colegas.

Apesar de existirem inimeros estudos sobre os CCO, e do crescente estudo deste construto
nas varias areas, como 0s recursos humanos, marketing, ciéncias sociais, entre outros, existe
pouca investigacdo dos comportamentos de cidadania organizacional na area da educacao,
Oplatka (2009). No que concerne & pesquisa efetuada por nés foi possivél encontar alguns
estudos dos CCO na educacéo (Rego, 2000; Rego e Sousa, 2000);Oplatka, (2009); Zeinabadi
(2010); Neves, Paixdo, Alarcdo, & Gomes (2014); Ganesh, (2015); Nguyen, Chang, Rowley,
e Japutra (2016)), mas em docentes do ensino superior, apenas 0s de Rego (2000 e 2001);
Rego e Sousa (2000) e Ganesh (2015).

Rego (2000) refere que a relevancia dos comportamentos de inter-ajuda, espirito de equipa,
cooperacdo e iniciativa na vida de todas as organizacfes, sdo uma mais-valia e se 0s
traduzirmos para uma instituicdo universitaria, ndo poderemos deixar de relevar a
pertinéncia de diversos atos docentes, nomeadamente: ajudar um colega na revisdo de um
artigo, substitui-lo na lecionacdo de uma aula,contribuir, espontaneamente, para a melhoria
do funcionamento da instituicdo,empenhar-se na preparacdo das aulas e no atendimento aos
estudantes, ou, ainda, ser cortés no relacionamento com os diversos membros da comunidade

escolar.

No ambito estudo dos CCO dos docentes €, sem duvida, de destacar a investig¢édo feita por
Rego, criando mesmo o construto de comportamentos de cidadania docente (CIDOCE). Para
Rego e Sousa (2000, p. 11), os CIDOCE sdo 0s: “comportamentos discricionarios, ndo
directa ou explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que
contribuem para o funcionamento eficaz da organizacéo universitaria, designadamente no

que concerne ao desempenho academico dos estudantes”.

Os dois investigadores operacionalizaram o constructo, tendo descortinado quatro
dimens@es: comportamento participativo; orientagdo pratica; conscienciosidade pedagdgica
e cortesia. No entanto, é de salientar que o objetivo deste estudo é analisar o impacto sobre
0s estudantes destes comportamentos de cidadania docente, tendo em conta 0 modo como

o0s estudantes avaliam o desempenho docente. Mais uma vez o estudo dos CCO ndo € focado
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unicamente no docente e no estudo dos antecedentes que podem levar aos CCO, revelando

ser necessario e fundamental outros estudos.

1.7 Resumo final do capitulo
Neste capitulo procurou-se fazer uma abordagem ao conceito de identidade corporativa, o
qual, revelou ser um conceito que devera ser abordado tendo em conta o0 seu carater
multidimensional. Assim, de seguida efetuamos a revisao da literatura das quatro dimensdes,
que seleccionamos, com base na revisdo deste conceito, a identidade visual, a cultura, o

comportamento e a comunicacao.

Posteriormente, foram descritas e analisadas as restantes variaveis constituintes do nosso
estudo, podendo dizer que a identidade corporativa percebida afeta o nivel de identificacdo

de uma pessoa, a qual, depende da atratividade dessa imagem para a pessoa.

Por fim, relativamente aos CCO, estes sdo mais provaveis de ocorrer quando os funcionarios
estdo mais satisfeitos com o seu trabalho, e estdo mais comprometidos com a sua

organizacao.
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Capitulo 1l
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Ensino Superior

O objetivo deste capitulo sera fazer o enquadramento do sector e populacdo em anélise deste
estudo. Neste capitulo faremos uma pequena resenha do ensino superior (ES) portugués,
com uma abordagem em torno da internacionalizacdo, evidenciando as mudangas que esta
trouxe para o ES. Seguidamente, falaremos do caso particular do Instituto Politécnico do

Porto, objeto de andlise neste trabalho.

Por fim, direcionamos a nossa reflexdo para o caso concreto da profissdo de docente, mais
especificamente, o caso dos docentes do ES nacional. Apoiando-nos na literatura,
identificamos, de forma resumida, o que é ser docente, as suas funcbes e 0s seus (novos)

desafios.

2.1 Ensino superior portugués

Nas primeiras décadas do século XX o ES abriu-se a estudantes oriundos de estratos
socioculturais de nivel médio. A formacédo universitaria envolvia um fator vocacional e de
orientacdo para o mercado de trabalho (Magalhdes, 2011). O acesso generalizado ao ensino
secundario impunha o desenvolvimento do ES, levando, que este fosse “forcado” a romper
com o isolamento e a deixar de estar circunscrito ao seu proprio pais de implantacdo. A
uniformidade tecnoldgica e produtiva e a circulagdo de técnicos, pessoas e bens, forcavam a

mobilidade de cientistas e de estudantes (Magalhaes, 2011).

No inicio de 1970, Portugal acolhia apenas quatro Universidades publicas: Coimbra, Lisboa,
Porto e a Universidade Técnica de Lisboa. Além destas, contava ainda com o ensino superior
militar (incluindo o ensino nautico). Quanto ao ES politécnico, apesar de criado em finais
de 1970, sé no decurso da década seguinte assistimos a sua entrada em funcionamento e

expansédo (Arroteia, 1996).

Entre varios textos legais relevantes para a analise do ES nacional encontra-se a Lei n.° 5/73,
geralmente conhecida como reforma “Veiga Simdo”. Em 1971 o Ministro da Educagéo
Veiga Siméo apresenta o Projeto do Sistema Escolar e as linhas gerais da reforma do ES,
sendo aprovada em 1973, cujos principios fundamentais defendiam o direito a educacgéo a
todos os portugueses, a obrigatoriedade de uma educacéo basica generalizada e a liberdade
de ensino em todas as suas modalidades. Esta lei permitiu entdo, uma nova reforma do

sistema educativo e, pela primeira vez, introduziu o conceito de democratizagao.
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O acesso a educacdo democratizou-se tendo o Estado procurado criar as condicGes
necessarias para a igualdade de oportunidades de educacdo para todos os cidadaos,
independentemente do género, condi¢do econdmica ou social (Arroteia, 1996). No entanto,
a reforma de Veiga Simdo ndo chega a ser totalmente implementada, devido ao evento
militar de 25 de Abril de 1974.

Em 1975 o programa do III Governo Provisorio definia o papel da educagdo como “...um
dos apoios fundamentais para impulsionar o desenvolvimento econémico e bem assim como
um meio de transi¢cdo para uma nova sociedade e um novo humanismo, que em Ultima anéalise

serdo os alicerces deste Programa.” (111 Governo Provisorio da Républica Portuguesa, 1975)

Com a promulgacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa, em 1976, que consagra o
direito a igualdade de oportunidades de acesso e éxito escolar a toda a populacéo, atual artigo
74.°, n.1 da Constituicdo da Republica Portuguesa, assistiu-se a um crescimento acelerado
da populacéo escolar e, consequente, aumento da rede de estabelecimentos de ensino. Nesse
periodo, as politicas educacionais foram de encontro a necessidade de normalizacdo do
sistema educacional, a necessidade de cumprir os objetivos da Constituicdo e, ainda, a
necessidade de obter apoio e reconhecimento internacional (Magalhaes, Amaral, & Tavares,
2009).

Em 1979 é publicada a Lei n.° 65/79, de 4 de outubro, que consagra a liberdade do ensino.
Esta lei vai de encontro ao estabelecido nos termos da alinea n) do artigo 167.° da

Constituicao nacional. No seu artigo n°1, pag. 2563 pode ler-se:

“A liberdade do ensino compreende a liberdade de aprender e de ensinar consagrada
na Constituicdo, é expressdo da liberdade da pessoa humana e implica que o Estado, no
exercicio das suas funcdes educativas, respeite os direitos dos pais de assegurarem a

educacdo e o ensino dos seus filhos em conformidade com as suas convicges.”

Foi durante o periodo de normalizacdo de dez anos, entre 1976-1986, que foi desenhado o
presente plano para o ES portugués, com o estabelecimento do sistema binario e a criacdo
das primeiras instituicdes privadas. Globalmente concretizado atraves da Lei de Bases do
Sistema Educativo - Lei n° 46/86, de 14 de outubro, que estabelece o quadro geral do sistema
educativo. Em relacdo a esta houveram ja algumas alteracdes, nalguns dos seus articulados
pelas Leis n°% 115/97, de 19 de setembro e 49/2005, de 30 de agosto, republicada e

renumerada em anexo a ultima.
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Estando o presente estudo em causa relacionado com o ES politécnico, convém, ainda,

referir os marcos mais importantes deste ensino.

Entre 1977 e 1981 foi implementada uma politica consistente, com vista a criacdo de uma
rede de institui¢bes politécnicas. A 14 de outubro de 1977 é criado o Decreto-Lei 427-B/77
que veio estabelecer um subsistema de ES profissional de ciclo curto, inicialmente concebido
para responder a caréncias especificas de mao-de-obra, em &reas como a tecnologia
(industrias alimentares, agricultura, silvicultura, pecuaria, tecnologia industrial e salde),
administracdo e contabilidade e formacdo de professores (jardim de infancia e educacao

basica).

A 26 de dezembro de 1979 é publicado o Decreto-Lei n.° 513-T/79 que define a rede de
estabelecimentos do ES politécnico que anteriormente se designava «ensino superior de
curta duracdo», face a "caracteristicas mais conceptuais e teoricas™ do ES universitario. Os
objetivos fundamentais apontados para os politécnicos seriam contribuir para a resolugdo
dos problemas regionais e satisfazer as necessidades de aprendizagem ao longo da vida
(Magalhées, Amaral, & Tavares, 2009).

Em 2007 é criado o Regime Juridico das Instituicdes de Ensino Superior (RJIES), com a Lei
n® 62/2007, de 10 de setembro. O seu artigo 3° refere que o ensino universitario deve
“orientar-se para a oferta de formacdes cientificas solidas, juntando esforcos e competéncias
de unidades de ensino e investigagdo” e o ensino politécnico deve ‘“‘concentrar-se
especialmente em formacdes vocacionais e em formacdes técnicas avangadas, orientadas

profissionalmente”.

Relativamente aos graus académicos cumpre dizer que as instituicdes de ES politécnico
nacionais podem conferir os graus de licenciado e de mestre, sendo-lhes vedada, ainda, a
atribuicdo do grau de doutor. Para além disso, as instituicdes politécnicas disponibilizam
ainda outros tipos de formacdo, como pos-graduagfes e 0s cursos técnicos superiores
profissionais (CTeSP), criados pelo Decreto-Lei n® 43/2014, de 18 de marco, sendo um ciclo
de estudos superiores profissionais de curta duracdo (12 a 18 meses). No ES politécnico a
conclusdo dos CTeSP é certificada apds atribuicdo de um diploma de técnico superior
profissional e os titulares deste diploma poderdo prosseguir estudos superiores, através das
vagas destinadas aos concursos especiais de acesso ao ES - Decreto-Lei n® 113/2014, de 16
de julho (Educacao, 2014).
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Conforme podemos analisar e verificar, Portugal passou, em poucas décadas, de um sistema
superior de elites para um sistema de ensino superior de massas, com sinais de estabilidade
0 que leva ao aumento da competitividade entre as Instituicdes de Ensino Superior (IES)
(Machado, et al., 2014).

A crescente globalizagcdo, o aumento de redes institucionais, o desenvolvimento de
estratégias (inter)nacionais e 0 aumento da competitividade levaram a internacionalizacdo
das IES.

Em 1998, a declaracdo mundial sobre a educagdo superior no século XXI:Visdo e Acao,
evidencia que a dimensdo da internacionalizacdo deveria estar presente nos planos de
estudos e nos processos de ensino. Nesta mesma declaracdo, no seu preambulo, pag. 1, é

referida a importancia do ES para o desenvolvimento de um pais:

“... sem uma educacdo superior adequada e instituicdes de investigacdo que formem
massa critica de pessoas qualificadas e cultas, nenhum pais pode garantir genuino
desenvolvimento endégeno e sustentavel; e, em particular, os paises em desenvolvimento e
0s paises de menor desenvolvimento relativo ndo poderdo reduzir o hiato que os separa dos

paises desenvolvidos industrializados.”

Em 1988 foi promulgada a Magna Charta Universitatum de Bolonha®, tendo os reitores
signatarios convencionado um conjunto de principios que deveriam reger a
internacionalizacdo do ES. Numa perspetiva de politica educativa, o chamado Processo de
Bolonha iniciou-se informalmente em maio de 1998, com a declaracdo de Sorbonne, tendo
arrancado oficialmente com a Declaragdo de Bolonha, em junho de 1999. Esta define um
conjunto de etapas e de passos a dar pelos sistemas de ES europeus, no sentido de construir
um espaco europeu de ES globalmente harmonizado (Superior, 2008). Aquela declaracao
politica subscrita por 30 paises, pretendia o estabelecimento do Espaco Europeu de Ensino
Superior (EEES) até 2010.

De acordo com a Direcdo-Geral do Ensino Superior a ideia chave deste processo € o de um
estudante, de qualquer estabelecimento de ES, iniciar a sua formagéo académica, continuar
0s seus estudos, concluir a sua formacéo superior e obter um diploma europeu reconhecido

em qualquer universidade de qualquer Estado-membro. Tal pressupde que as IES passem a

5 Assinada na cidade de Bolonha, em 18 de setembro de 1988, para as comemorac¢des do 9° centenario da
Universidade de Bolonha. A sua divulgagdo, ocorreu quatro anos antes da supressao de todas as barreiras entre os paises
que estavam em processo de constituigdo da Unido Europeia, em substituicdo a Comunidade Europeia.
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funcionar de modo integrado, num espaco aberto, antecipadamente delineado e regido por

mecanismos de formacéo e reconhecimento de graus académicos homogeneizados.

No ambito do EEES, impulsionado por este Processo de Bolonha, estruturou-se um modelo
de garantia de qualidade que foi entendido como condicdo para a remocgéo dos obstaculos a
mobilidade e para o refor¢o da confianga mutua entre sistemas. Praticamente todos os paises
signatérios da Declaragdo de Bolonha criaram as suas agéncias de avaliacdo e acreditacdo
que, de forma independente e com base em padrbes gerais comuns, certificam a qualidade
das formacdes e das instituicbes, nos diversos sistemas europeus de ES (MEC & MADR,
2014).

Paralelamente, o processo de Bolonha ndo trouxe sé mudancas para os alunos, mas, também,
para os professores de IES. Na maioria dos paises que participam do Processo de Bolonha,
a reestruturacdo de graus, a introducédo de um sistema de trés ciclos e as reformas curriculares
significaram uma mudanca completa nos respetivos sistemas de ES e na mentalidade de
educacdo superior, que passaram a atribuir especial importancia ao aconselhamento,
monitorizacdo e modos de ensino interativos, fazendo com que desta forma a profissdo de
docente ndo esteja suscetivel de se tornar menos complexa, mas sim na verdade, o oposto,
sendo entdo uma profissdo mais exigente com uma maior necessidade de investimento na
profissionalizacdo dos professores, ndo apenas no inicio da sua carreira, mas também
atualizando as suas competéncias ao longo da sua vida académica (Comissdo Europeia,
2013).

Agnew e VanBalkom (2009) referem-se a internacionalizacdo, como o repto das IES ao
mundo globalizado, baseado em motivos econémicos e politicos e orientado por diferentes
ideologias, associadas a multiculturalidade. Nas palavras de Blessinger (2015) a
internacionalizacdo é a resposta estratégica adaptativa de uma instituicdo ou nacéo as forcas
da globalizagdo, sendo que nenhum pais, setor ou instituicdo esta imune ao processo de

globalizacao, incluindo o ES.

A posicdo da Unido Europeia, no que respeita a internacionalizacdo do ES europeu,
encontra-se sintetizada na comunicacdo da Comisséo de 11 de julho de 2013, enquadrada no
ambito da Estratégia Europa 2020, para um crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo

(MEC & MADR, 2014). Neste ambito, séo referidas como prioritarias as seguintes acdes:

a) promover a mobilidade internacional dos alunos e do pessoal,;

44



b) promover a internacionalizacdo e o desenvolvimento dos curriculos e a
aprendizagem digital;

€) incentivar a cooperacao estratégica, as parcerias e o refor¢o das capacidades.

No entanto, é recomendado que tais categorias ndo devem ser consideradas isoladamente,

mas, enquanto elementos integrados numa estratégia global e de desenvolvimento do pais.

No caso particular do ES portugués, este beneficia de condigdes particulares que advém dos
grandes espacos internacionais, nos quais, Portugal esta integrado, nomeadamente, a Uniédo
Europeia e a Comunidade de Paises de Lingua Portuguesa. Para além disso, Portugal tem
fortes relacGes historicas, culturais e civilizacionais com outras partes do mundo, que
constituem areas naturais de potencial relacionamento, o que mostra que as IES portuguesas
tendem, inevitavelmente, para estratégias de competitividade e internacionalizacdo ainda
mais acentuadas (MEC & MADR, 2014).

A internacionalizagdo do ES é impulsionada por uma combinacéo dindmica de fundamentos
politicos, econémicos, socioculturais e académicos que tém impacto sobre as regides, 0s
paises e as instituicdes consoante o seu contexto especifico (de Wit, Hunter, Howard, &
Egron-Polak, 2017). Na Europa, e em Portugal, tornou-se evidente que o processo de
internacionalizacdo do ES comegou com 0s programas europeus, especialmente o
ERASMUS, criando entendimentos comuns e forcas motrizes em prol da
internacionalizacdo que foram consolidados pelo Processo de Bolonha, o qual, tem como
objetivo fundamental a criacdo de um EEES. A par do programa ERASMUS novas
dindmicas e préaticas foram implementadas, como por exemplo, o Sistema Europeu de
Transferéncia e Acumulacgdo de Créditos, a divisdo dos ciclos se estudos em trés momentos

(Licenciatura, Mestrado e Doutoramento) e o Suplemento ao Diploma (Magalhaes, 2011).

Um dos fatores que mais impacto teve e continua a ter na mudanca e transformacéo do ES é
a revolucéo digital. As novas tecnologias criam oportunidades de aprendizagem, permitindo
que pessoas de todas as idades aprendam ao seu proprio ritmo e, principalmente, levando a
educacdo das universidades para casa, bibliotecas e locais de trabalho. A aprendizagem
digital tem inimeras vantagens, bem descritas na analise feita por Katsarova (2015), a pedido
do Parlamento Europeu. Entre elas destacamos: 1) diversas fontes de conhecimento
fornecidas gratuitamente, sem limites geogréaficos, horarios flexiveis e métodos, os quais,
podem ser facilmente personalizados, 2) a possibilidade dos professores (com)partilharem e

criarem contetdos com colegas e alunos de diferentes paises. Mais importante, ainda,
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acredita-se que a aprendizagem suportada digitalmente reduz os custos para as instituicdes
educacionais e para os estudantes, melhorando a empregabilidade e a incluséo social de

pessoas oriundas de meios desfavorecidos (Katsarova,2015).

Esta aprendizagem digital levou a criacdo dos Massive Online Open Courses (MOOCS).
Estes cursos de educagdo a distancia surgiram nos Estados Unidos em 2011 com o objetivo
claro de ndo so proporcionar mais oportunidades de aprendizagem, mas, também, novas

experiéncias de aprendizagem.

Ainda sobre o impacto da tecnologia, o Presidente da Irlanda, Michael D. Higgins, aquando
da Conferéncia Anual da EUA,® em 2016, referiu que num mundo em que a mobilidade é
maior que nunca, uma das dimensGes mais empolgantes do potencial uso positivo da
tecnologia pelos investigadores e estudantes do ES, é libertar a aprendizagem e o avanco do
conhecimento, para além das restricbes das fronteiras nacionais, apoiando parcerias
internacionais e facilitando uma cooperacéo, a qual, € imperativa se quisermos enfrentar os

desafios globais.

Deste modo é relevante o papel do ES tem neste mundo globalizado e internacionalizado,
no qual vivemos atualmente. A recente crise econdémica produziu evidéncias substanciais da
mais-valia do ES para uma pessoa, sobretudo, sem experiéncia profissional. Por outro lado,
entre os paises da Organizacao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OCDE),
as taxas de empregabilidade sdo mais elevadas entre pessoas que tém um grau de ES, sendo,
também, mais suscetiveis de estar empregados a tempo integral (OECD, 2013; OECD
Indicators, 2013). Alids, as taxas de desemprego sdo quase trés vezes mais elevadas entre os
individuos que ndo tém um ensino secundario superior (13% em média nos paises da OCDE)
do que entre os que tém um ES (5%) (OECD, 2013; OECD Indicators, 2013).

Nos paises da OCDE, em média os adultos com grau de mestre, doutoramento ou equivalente
ganham quase o dobro daqueles com ensino secundario superior. Niveis mais elevados de
educacdo traduzem-se, geralmente, em melhores hipoteses de emprego e maiores salarios.
Enquanto as pessoas com maior qualificacdo tendem geralmente a ter um aumento no salério
ao longo dos anos de trabalho, as pessoas com educac¢do mais baixa, geralmente tém salarios
mais baixos no inicio da sua carreira e tendem a ver uma diminui¢do do mesmo com a idade
(OECD, 2016).

6 European University Association
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Enquanto no passado o desequilibrio entre os paises altamente industrializados e 0s paises
em desenvolvimento estava centrado no campo da economia, hoje em dia esse desequilibrio
é visto cada vez mais na area do conhecimento e das competéncias, pelo que, o papel do ES
€ mais importante do que nunca (Katsarova, 2015). Reforcando esta ideia, a Comissao
Europeia (2016) reiterou a importancia do ES’ para a formagdo de competéncias, a
importancia da mobilidade para a aprendizagem formal e ndo formal, bem como a
necessidade de modernizar o ES, de modo a garantir as qualificacbes necessarias para 0s

empregos do futuro.

2.2 Instituto Politécnico do Porto

Em 1852 é fundada a Escola Industrial do Porto, mais tarde designada por Instituto Industrial
e Comercial do Porto. Em 1918 o Instituto Industrial e o Instituto Comercial separam-se
formalmente. As designacdes, tal como as conhecemos atualmente, sé surgem passado 60
anos. Em 1975 o Instituto Industrial do Porto altera a designagéo para Instituto Superior de
Engenharia do Porto (ISEP), o mesmo acontecendo em 1976 com o Instituto Comercial,
passando a designacdo para Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto
(ISCAP).

Em 1985 é fundado o Instituto Politécnico do Porto, integrando, inicialmente, as recém-
criadas Escola Superior de Educacdo (ESE) e a Escola Superior de Musica. Esta Gltima
ganhou, em 1994, a designacéo Escola Superior de Musica e Artes do Espetaculo (ESMAE),

integrando desta forma, outras formas de arte, além da musica.

Em 1988 da-se a integragdo do ISCAP e do ISEP no subsistema politécnico. Dois anos
depois, em 1990, € criada a Escola Superior de Estudos Industriais e de Gestdo (ESEIG) sito
em dois polos, Pévoa de Varzim e Vila do Conde. Em 2001 da-se a integracdo desta Escola
num Unico e novo polo, na fronteira entre os concelhos de Vila do Conde e Pdvoa de Varzim.
Em 1999 ocorre a criagdo da Escola Superior de Tecnologia e Gestao de Felgueiras (ESTGF)
e em 2004, a integracdo da Escola Superior de Tecnologia da Saude do Porto (ESTSP), que
agora é denominada de Escola Superior de Saude. Eram, entdo, sete as Escolas distribuidas

por trés campus.

7 «Uma nova agenda de competéncias para a Europa — Trabalhar em conjunto para reforcar o capital humano, a
empregabilidade e a competitividade»
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Em 2014 dé&-se inicio a um reposicionamento estratégico do IPP que leva & mudanga da
imagem e da marca do IPP para P.Porto, conforme a figura seis e sete.

Figura 5 — Imagem antiga do Instituto Politécnico do Porto

POLITECNICO

DO PORTO

Fonte: Instituto Politécnico do Porto (2017)

Figura 6 — Nova imagem do Instituto Politécnico do Porto

P.PORTO

Fonte: Instituto Politécnico do Porto (2017)

Este reposicionamento leva, também, a uma mudanca nas escolas, originando a
transformacéo da ESEIG, em Escola Superior de Hotelaria e Turismo, bem como, a criacéo
da Escola Superior de Media Artes e Design. As duas novas escolas entraram em
funcionamento no ano letivo de 2016/2017. Fruto desta mudanca nasce mais uma nova

escola, passando o P.Porto, em 2016, de sete para oito escolas.

Conforme a deliberacdo IPP/CG-01/2017, a missdo do P.Porto passa pela criagéo e difusdo
de conhecimento, ciéncia, tecnologia e cultura, dotando os seus estudantes de competéncias
técnicas, cientificas, artisticas e transversais, articulando o conhecimento com a acéo e,
assim, constituir-se em agente de transformacao dos territorios nacionais e internacionais em
que intervém, contribuindo para o desenvolvimento inteligente da Sociedade. Ainda
relativamente a sua missdo podemos verificar, pelo disposto no despacho normativo n.°
5/2009, Cap.l, artigo 1.°, pag.4786, que:

“O Instituto Politécnico do Porto € uma Instituicdo Publica de Ensino Superior
Politécnico, que se assume, como comunidade socialmente responsavel que procura a
exceléncia na formacéao de cidaddos de elevada competéncia profissional, cientifica, técnica
e artistica, numa ampla diversidade de perfis de qualificacdo, no desenvolvimento da

investigacao e transferéncia aplicada de tecnologia e de conhecimento, na criacao e difuséo
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da cultura e no compromisso com o desenvolvimento sustentavel da regido em que se insere,

num quadro de referéncia internacional.”

No que concerne aos valores transmitidos pelo P.Porto, conforme representado na figura

oito, 0 mesmo documento refere que:

“O IPP norteia a sua acdo pelos valores da partilha, do didlogo e da participa¢do na
vida das comunidades que o rodeiam, assim como da promocdo da diversidade e da
cooperacao, incentivando a curiosidade criativa e o espirito critico, em ambiente de liberdade
intelectual, tendo em vista o desenvolvimento pessoal dos seus estudantes, docentes e

funcionarios e da comunidade.”

Figura 7 — Valores P.Porto

DIVERSIDADE

CRIATIVIDADE EXCELENCIA

COOPERACAO CONFIANCA

RESPONSABILIDADE

Fonte: adaptado do Plano Estratégico 2014-2018

Este Instituto adota, atualmente, um modelo de estrutura descentralizada, consonante com a
autonomia das escolas. O governo é exercido pelo Conselho Geral, Presidente, Conselho de
Gestdo e Conselho Académico e integra, atualmente, para além dos Servicos da Presidéncia
e da Acdo Social, as Unidades Organicas de Ensino e Investigacdo (Plano de atividades do
IPP 2017).

Os atuais estatutos do P.Porto, de acordo com a publicacdo do RJIES, estipulam que todas
as Escolas do P.Porto gozam de autonomia administrativa. Também com o disposto no artigo
42° dos estatutos do P.Porto, algumas escolas podem, igualmente, gozar de autonomia
financeira, conforme ocorre com o ISEP, pelo Despacho n.°7936/2009, de 9 de marco.
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As escolas tém, ainda, nas suas areas especificas de intervencdo e no &mbito dos cursos
instituidos, de autonomia estatutaria, pedagdgica, cientifica, cultural e administrativa, e tém

Orgaos e pessoal proprio (despacho normativo n.° 5/2009, Cap.V, artigo 47.°, pag.4793).

O Plano Estratégico do P.Porto 2014-2018 refere os seguintes eixos prioritarios de

intervengdo para 0 novo reposicionamento do Instituto:

e eixo 1: formacao

e eixo 2: I&D e transferéncia do conhecimento
e eixo 3: internacionalizacéo

e eix0 4: governagdo e gestdo estratégica

e eixo 5: pessoas, cultura e cidadania

Quanto a posicdo do Politécnico do Porto, entre as IES nacionais, este instituto manteve a
4.2 posicdo, relativamente a procura dos alunos nacionais, na 1.2 fase do Concurso Nacional

de Acesso ao Ensino Superior de 2016, 1° ciclo, conforme demonstrado na figura seguinte:

Figura 8 — Colocados na 1.2 fase do CNAES 2016/2017
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Fonte: Instituto Politécnico do Porto (2017)

Em 2016 o P.Porto obteve cerca de 95% de alunos colocados, face ao seu numerus clausus,
0 maximo histérico de ocupacdo de vagas iniciais, desde 2012, conforme poderemos ver na
Figura 9, e relativamente ao nimero total de colocados nos politécnicos nacionais. O P.Porto
assume a lideranca no quadro de numero total de colocados nas Instituices Politécnicas

Publicas, conforme a Figura 10.
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Figura 9 — Evolucdo de ocupacao de vagas no P.Porto
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Fonte: Instituto Politécnico do Porto (2017)
Figura 10 — Total de colocados nos politécnicos nacionais
eroxro |
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Fonte: Instituto Politécnico do Porto (2017)

No caso concreto dos docentes do P.Porto, com base na figura onze, podemos observar que
0 numero total de docentes tem sofrido oscilagfes ao longo dos anos. O ano com maior
naumero de docentes é o ano letivo de 2010/2011 e, o0 com menor namero, o de 2015/2016.
Podemos também concluir que o maior nimero de docentes se encontra na categoria

“Assistente”, sequindo-se a categoria profissional de “Professor Adjunto”.
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Figura 11 — Ndmero de docentes P.Porto entre 2010/2011 e 2015/2016

2010/2011
Docentes de carreira Docentes convidados
Estabelecimento Professor . Outras
Professor Professor Professor Professor  Assistente ) Total
. coordenador . categorias -
adjunto  coordenador .. adjunto  coordenador
principal
Instituto Politécnico do Porto 326 89 0 199 0 810 232 1656
2011/2012
Docentes de carreira Docentes convidados
Professor Professor . Outras
Professor  Professor Professor  Professor .. Assistente Total
) coordenador ) visitante categorias -
adjunto  coordenador . adjunto  coordenador
principal
333 85 0 167 0 0 809 71 1465
2013/2014
Docentes de carreira Docentes convidados
Outras
Professor Professor ACHiEEED Professor Professor ACEEED Assistente Total
. coordenador . coordenador categorias
adjunto  coordenador . adjunto  coordenador .
principal principal
429 82 0 129 1 0 833 36 1510
2014/2015
Docentes de carreira Docentes convidados
Professor Outras
Professor Professor Professor Professor Professor o Assistente ) Total
) coordenador ) visitante categorias
adjunto  coordenador . adjunto  coordenador
principal
440 84 0 146 5 0 831 25 1531
2015/2016
Docentes de carreira Docentes convidados
Professor Professor . Outras
Professor Professor Professor Professor .. Assistente Total
) coordenador ) visitante categorias -
adjunto coordenador L. adjunto  coordenador
principal
477 83 0 180 3 0 737 16 1496

Fonte: REBIDES, DGEEC (2017)

Importa referir, também, conforme mencionado pela Exma. Sra. Presidente do Instituto
Politécnico do Porto Prof.2 Doutora Rosario Gamboa, na deliberacdo IPP/CG-01/2017, que
o principal objetivo para o ano de 2017 é a estabilizacéo e consolidacdo do corpo docente,
garantindo estabilidade profissional, melhores contextos para a pratica de ensino e

investigacdo, condicdo esta fulcral para o desenvolvimento do instituto.

2.3 Profissao professor do ensino superior

A recomendac&o elaborada, ap6s um conjunto de debates e reflexes desenvolvido na 5.2
Comissao Especializada Permanente do Conselho Nacional da Educagéo, permite uma visao
partilhada sobre a condicdo de docente. Nesta recomendacéo € referido o seguinte sobre a
profisséo de docente:

“embora ninguém duvide da importancia dos professores e do seu papel na educacéao
e formacéo das geragdes futuras, na transmisséo e renovagao da cultura, na conservagao e

desenvolvimento dos valores e do progresso, a profissdo docente é ainda uma profissao
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dificil de caracterizar em todas as dimensdes: individuais, coletivas, sociais, pedagdgicas e

éticas” (Conselho Nacional da Educacéo, 2017).

Esta profissdo acarreta grande responsabilidade e importancia uma vez que a qualidade do
ensino que ministram afeta diretamente os resultados escolares dos alunos. Face a constante
evolucdo e globalizacdo do ensino e das IES, a profissdo de docente torna-se também numa
profissdo de formacdo constante, com exigéncias crescentes, desempenhando, por isso, um
papel fundamental na modernizacao e difusdo da educacdo. O aumento da concorréncia
internacional, 0 aumento da diversidade social e geografica do corpo estudantil, a introducao
de tecnologias da informacdo, sdo tudo fatores que trouxeram mudancas a propria atividade
do docente do ensino superior. Segundo Lourdes Machado et al. (2014), sdo varias as
mudancas que tém vindo a ocorrer na profissdo académica, entre elas, a perda crescente de
estatuto socioeconémico, claro aumento de tarefas acompanhadas de crescente escassez de

recursos e o aumento da burocracia, deteoracdo dos salarios e de condigdes de trabalho.

Os docentes do ES sdo, agora, obrigados a ter competéncias pedagdgicas efetivas de forma
a oferecer resultados de aprendizagem aos alunos, a0 mesmo tempo gque precisam cooperar
com os estudantes, colegas de outros departamentos e com as partes interessadas externas
como membros de uma comunidade dindmica de aprendizagem. Os novos paradigmas de
ensino e aprendizagem trazem novas implicacdes ao corpo docente do ES, conforme referido

no relatério da OCDE elaborado por Hénard e Roseveare (2012):

. Novas relacbes de comunicacdo e trabalho colaborativo através de

plataformas de aprendizagem;

. Reformulagdo dos curriculos;

. “Pontes” entre ensino e investigacdo de forma mais intensa;

. Repensar a carga de trabalho dos alunos e a carga de ensino;

. Atualizacdo continua em pedagogia, uso de tecnologia e modelos de

avaliacdo alinhados com aprendizagem centrada no aluno;

. Criagdo de plataformas de aprendizagem inovadoras;

. Fornecer orientagéo e supervisdo aos estudantes, por meio de novas formas e
métodos;

. Avaliar os impactos e documentar a eficacia do ensino entregue

Desta forma, € evidente que neste momento de evolugéo constante, recai sobre os docentes,

mais do que nunca, a imagem de uma IES, e a importancia dos mesmos para a entrega dos
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resultados pretendidos. Um estudo de 2015, sobre a profissao de professor na Europa — “The
Teaching Profession in Europe: Practices, Perceptions, and Policies” levado a cabo pela
Comissdo Europeia/fEACEA8/Eurydice, refere no seu texto que os professores sio de
primordial importancia na aprendizagem na escola, e por essa razdo, a estratégia da Europa,
no dominio da educacdo e da formacdo, «Educacdo e Formacao 2020», d& especial atencdo

ao papel dos professores.

Um estudo acerca dos professores universitarios, efetuado por Vaz-Rebelo, Pessoa, e

Barreira (2010, p.79), refere que:

“a docéncia universitaria é essencialmente uma atividade interativa com o0s
estudantes, sendo necessario por parte do docente universitario, para além de transmitir o
conhecimento que resulta da investigacdo, apreciar a melhor maneira de abordar os
conteudos, selecionar as estratégias e recursos facilitadores da aprendizagem, organizar as
ideias, a informacdo e as tarefas para 0s estudantes e avaliar adequadamente as

aprendizagens nas diferentes areas de desenvolvimento”.

Isto mostra, claramente, que a atividade de docente é uma atividade multitarefa, envolvendo
um conjunto de dimensdes, profissional, pessoal, laboral e comportamental. Nas palavras de
Gongalves e Veiga (2009) ser professor € estar envolto numa constante troca de experiéncias,
de estratégias e de métodos, o que implica ser reflexivo e ter capacidade para se conhecer a

si proprio e aos outros.

A Comissdo Europeia (2016) reconhece, na sua comunicacdo sobre o melhoramento e
modernizacdo do ensino, que é fundamental a formagao continua dos docentes, reiterando
ser necessarios mais esforcos de investimento na formacdo pedagdgica de professores
universitarios, um dominio tradicionalmente menos valorizado do que os resultados da
investigacdo. E também, referido que os docentes devem ser bem preparados e formados
para poderem ensinar estudantes de diversos meios, com expectativas e necessidades

diferentes.

De forma resumida podera ser dito que a profissdo docente implica a aprendizagem continua
de uma multiplicidade de saberes, cada vez mais diversificados, que vdo do humano e
relacional, ao cognitivo e pratico, sendo que, as preocupag¢des com 0s comportamentos de

profissionalidade docente e com a eficacia das organizagdes de ES tém aumentado, sendo

8 Agéncia de Execucéo relativa a Educagéo, ao Audiovisual e a Cultura
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de extrema importancia para a organizacdo onde estes profissionais estdo inseridos
(Goncalves & Veiga, 2009).

Quanto ao caso especifico dos docentes do ES politécnico é importante referir que, embora,
durante muitos anos as carreiras académicas no ES se tenham mantido quase inalteradas,
ocorreram mudangas significativas mais recentes. Importa, neste ambito, ter presente que o
Estatuto da Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior Politécnico, aprovado pelo
Decreto-Lei n.° 185/81, de 1 de julho, foi revisto em 2009, pelo Decreto-Lei n.° 207/2009,
de 31 de agosto, e que, entre outras medidas, introduziu o doutoramento ou o titulo de
especialista como exigéncia de qualificacdo para a entrada na carreira, bem como, fixou um
periodo de transicdo para que os docentes pudessem adquirir as qualificacdes necessarias
para o efeito (Educacdo, 2015). Esta mudanca levou, assim, a uma aproximacao entre as

duas carreiras.

Quanto as funcbes dos docentes sdo, também, poucas as diferencas entre universidades e

politécnicos, conforme poderemos constatar na Tabela 5:

Tabela 5 — Fung¢des dos docentes das institui¢des publicas de ensino superior

Funcdes dos docentes

Funcdes dos docentes do ES politécnico

a) Prestar o servico docente que lhes for
distribuido e acompanhar e orientar o0s
estudantes;

b) Realizar actividades de investigacdo, de
criacdo cultural ou de desenvolvimento
experimental;

c) Participar em tarefas de extensdo, de
divulgacdo cientifica e tecnologica e de
valorizacdo econémica e social do
conhecimento;

d) Participar na gestdo das respectivas
instituicOes de ensino superior;

e) Participar em outras tarefas distribuidas
pelos Orgdos de gestdo competentes e que se
incluam no ambito da actividade de docente
do ensino superior politécnico.

Funcdes dos docentes do ES

universitario

a) Realizar actividades de investigacdo
cientifica, de criacdo cultural ou de
desenvolvimento tecnoldgico;

b) Prestar o servico docente que lhes for
distribuido e acompanhar e orientar os
estudantes;

c) Participar em tarefas de extensédo
universitaria, de divulgacéo cientifica e de
valorizacdo econdmica e social do
conhecimento;

d) Participar na gestdo das respectivas
instituigdes universitarias;

e) Participar em outras tarefas distribuidas
pelos 6rgéos de gestdo competentes e que
se incluam no ambito da actividade de
docente universitario.

Fonte: Machado, et al. (2014)
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Com base no quadro anterior, 0 aspeto mais diferenciador recai na diferenca de carga horaria
lectiva semanal, j& que nas universidades varia entre seis a nove horas, enquanto que nos
politécnicos varia entre seis e doze horas. Podemos observar, pela Tabela 5, que embora o
ensino e a investigacdo continuem a ser atividades fundamentais para a carreira docente,
outras fungdes de extenséo, valorizacéo e de gestdo passam a ser exigidas aos professores.
Indo mais longe,nesta analise, importa evidenciar a alinea €), correspondente aos artigos 2°-
A do decreto-lei n.° 207/2009 (Estatuto da Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior
Politécnico) e 4° do decreto-lei n.° 205/2009 (Estatuto da Carreira Docente Universitaria),
que faz referéncia a “outras tarefas distribuidas pelos 6rgdos de gestdo competentes e que se
incluam no &mbito da actividade de docente”, mostrando que a profissdo de docente do ES
ird aumentar na quantidade e diversidade de tarefas exigidas. Alias, nas palavras de
Machado, et al. (2014, p.43) “estamos perante um claro alargamento e diversificagdo de
funcdes e tarefas no trabalho académico, que pode conduzir também a uma maior

diversificacao das mesmas entre as IES”.

Também na opinido de Morgado (2006), no que diz respeito ao perfil do professor do ES,
de uma profissdo baseada essencialmente na competéncia cientifica, caminha-se para um
novo figurino onde as competéncias relacionais e de gestdo assumem um novo
protagonismo. Desta forma, a nova forma de conceber o ensino e a aprendizagem “exige que
os professores se empenhem num processo de desenvolvimento profissional continuo, ao
longo de toda a carreira”, podendo assim acompanhar, compreender ou mesmo antecipar as

mudangas (Day, 2001, p.16).

Quanto ao numero de docentes do ES podemos ver, consultando a Tabela 6, que
relativamente ao ES puablico politécnico, apos o ano letivo 2011 o nimero de docentes teve
um grande decréscimo, sendo que 0s anos seguintes seguiram a mesma tendéncia, embora
0s dados sobre 0 ano letivo de 2015, voltem a crescer, aumentando pela primeira vez em

relacdo aos 4 anos anteriores.
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Tabela 6 — NUmero de docentes ES entre 2006/2016

Subsistema e tipo de ensino

ANoS Publico
Total Universitario Politécnico

2001 24.296 14.455 9.841
2002 24.570 14.521 10.049
2003 24.794 14.590 10.204
2004 25.368 14.858 10.510
2005 26.214 14.984 11.230
2006 25.415 14.738 10.677
2007 24.831 14.566 10.265
2008 24.728 14.466 10.262
2009 25.092 14.803 10.289
2010 26.410 15.506 10.904
2011 25.849 15.538 10.311
2012 25.528 15.563 9.965
2013 24.745 15.348 9.397
2014 24.493 15.140 9.353
2015 25.142 15.704 9.438

Fonte: Diregdo-Geral de Estatisticas da Educacéo e Ciéncia (2017)

Na Tabela 7 podemos observar os docentes, por género, subsistema e tipo de ensino. Sendo
gue a maior parte pertence a instituicdes publicas universitarias, por outro lado, tanto no
ensino universitario como no politécnico a maioria é do sexo masculino (embora esta
supremacia estatistica esteja a diminuir). Quanto & Tabela 8 podemos observar,
relativamente a estrutura etaria da populacdo docente do ES publico politécnico, que esta
envelheceu, sendo que entre 2001 e 2010 o grupo etario com mais docentes era o de 30-39

anos e de 2011 a 2015, o grupo etario com mais docentes passou a ser o de 40-49 anos.
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Tabela 7 — Docentes por género, subsistema e tipo de ensino

Masculino

Feminino

Subsistema e tipo de ensino

AnNos
Publico
Total Universitario | Politécnico Total Universitario | Politécnico

2001 14.425 9.016 5.409 9.871 5.439 4.432
2002 14.568 9.002 5.566 10.002 5.519 4.483
2003 14.559 8.965 5.594 10.235 5.625 4.610
2004 14.816 9.139 5.677 10.552 5.719 4.833
2005 14.982 9.175 5.807 11.232 5.809 5.423
2006 14.527 8.995 5.532 10.888 5.743 5.145
2007 14.220 8.884 5.336 10.611 5.682 4.929
2008 14.200 8.805 5.395 10.528 5.661 4.867
2009 14.353 8.956 5.397 10.739 5.847 4.892
2010 15.044 9.318 5.726 11.366 6.188 5.178
2011 14.737 9.277 5.460 11.112 6.261 4.851
2012 14.437 9.214 5.223 11.091 6.349 4,742
2013 13.970 9.079 4.891 10.775 6.269 4.506
2014 13.700 8.882 4.818 10.793 6.258 4.535
2015 14.026 9.168 4.858 11.116 6.536 4.580

Fonte — Diregdo-Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia (2017)
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Tabela 8 — Docentes ensino superior publico politécnico, por grupo etério

Tipo de ensino e grupo etario

Anos Politécnico

Total <30 30-39 40-49 50-59 60+
2001 9841 1.701 3.539 2.714 1.537 350
2002 10.049 1.616 3.690 2.757 1.625 361
2003 10.204 1.549 3.699 2.943 1.643 370
2004 10.510 1.527 3.803 3.110 1.695 375
2005 11.230 1514 4.068 3.402 1.823 423
2006 10.677 1.222 3.801 3.424 1.845 385
2007 10.265 1.103 3.631 3.293 1.815 423
2008 10.262 1.034 3.610 3.283 1.896 439
2009 10.289 945 3.519 3.397 1.986 442
2010 10.904 1.010 3.736 3.596 2.092 470
2011 10.311 745 3.487 3.544 2.082 453
2012 9.965 619 3.164 3.574 2.148 460
2013 9.397 466 2.774 3.457 2.248 452
2014 9.353 403 2.590 3.477 2.405 478
2015 9.438 379 2.442 3.528 2.538 551

Fonte — Direcdo-Geral de Estatisticas da Educagdo e Ciéncia (2017)

2.4 Resumo final do capitulo

Em retrospecdo, neste capitulo, verificamos que as mudancas na area do ES véo desde um
maior acesso e diversidade de programas de estudo e estudantes, a uma maior disseminacéo

das miss@es sociais das instituigdes.

A internacionalizacdo foi sendo duvida o poderoso motor para estimular mudancas e
inovacgdo nas praticas de ensino e aprendizagem dos Ultimos anos, fornecendo orientagdes
para novas praticas. Como resultado, o ensino superior tornou-se mais flexivel de forma a
atender as necessidades das novas populacbes estudantis, atraindo novos estudantes,
oferecendo cursos a distancia e cursos profissionalmente relevantes de forma a atrair uma
populagdo mais adulta. Com isto os professores do ES foram levados a inovar, a atualizar
competéncias e, a0 mesmo tempo, a cooperar com 0s estudantes, colegas de outros
departamentos e com as partes interessadas externas como membros de uma comunidade

dindmica de aprendizagem de forma a adaptarem-se a estas novas exigéncias do setor do ES.
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Capitulo 111
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Metodologia e procedimentos de investigacao

Efetuada a revisdo de literatura passamos a apresentar os aspetos metodologicos que
enquadram e suportam este estudo. Assim, este capitulo explica e justifica a metodologia a
utilizar e descreve qual o instrumento de recolha de dados.

Esta fase do trabalho iniciara pela analise da metodologia e, estratégias de pesquisa,
passando depois para a apresentacdo do modelo conceptual de investigacdo, descricao das
variaveis e formulacdo das hipdteses operacionais da investigacdo. Em seguida explicam-se
os procedimentos de administracdo do questionario e recolha de dados, assim como, sera
feita a analise da amostra e unidade de andlise do estudo.

3.1. Metodologia e tipo de pesquisa
As opcdes metodoldgicas devem ter presentes as questdes e 0s objetivos da investigacédo e a
revisdo da literatura efetuada, sendo que, a sua finalidade, deve assentar na execugédo de um
plano que permita responder as questdes de investigacdo enunciadas e atingir os objetivos
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009). Também na opinido de Gerhardt e Silveira (2009) a
metodologia cientifica € o estudo sistematico e légico dos métodos utilizados, seus
fundamentos, sua validade e sua relagdo com as teorias cientificas, compreendendo um
conjunto de dados iniciais e um sistema de operacOes ordenadas adequadas para a

formulacéo de conclusdes, de acordo com certos objetivos predeterminados.

Importa, neste contexto, fazermos também, a distincao entre método e metodologia. Kaplan
(1988, p.23) refere que “a metodologia preocupa-se com as técnicas e principios que
designarei por métodos”. Desta forma, os métodos devem ser técnicas suficientemente
gerais, de forma a serem comuns as diferentes ciéncias, enquanto que a metodologia, procura
descrever e analisar os métodos, clarificar pressupostos, tendo assim como objetivo
compreender, ndo os resultados do método cientifico, mas, o proprio processo em si (Kaplan,
1988).

Desta forma o planeamento e a execucdo de uma pesquisa deve ser efetuada de acordo com
certas abordagens epistemoldgicas, sendo traduzido, na pratica, pela escolha de métodos

especificos de investigacdo (Rodrigues, 2009).
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Assim, a presente investigacao € caracterizada por ser uma pesquisa descritiva, de natureza
quantitativa, exploratéria (ao nivel da validacdo das escalas de medida) e, sobretudo,
confirmatoria, sendo utilizado o método hipotético-dedutivo, apresentado por Karl Popper
em 1935.

Para Kaplan (1998), no método hipotético-dedutivo de Popper o investigador tera de efetuar
uma observacéao cuidadosa e com intuicdo cientifica, alcangar um conjunto de premissas que
levardo a deducéo das consequéncias por meio da experimentacao e, dessa maneira, refutar
as premissas, substituindo-as, quando necessario, por outras e, assim, sucessivamente. Este
método é aplicado em situacfes em que Se possa testar ou experimentar as hipoteses e
abordar a eliminacdo de erros, sendo que, nas palavras de Vaz (1998) este método € dividido
nas seguintes etapas: 1) observacdo-identificacdo da area de interesse da investigacao; 2)
revisao preliminar da literatura e informacéo; 3) definicdo do problema de investigagéo; 4)
identificacdo e designacdo das varidveis; 5) formulacdo de hipdteses; 6) desenho da
investigacdo; 7) deducdo-confirmacdo ou ndo das hipdteses e resposta ao problema

investigado.

O cariz confirmatdrio do nosso estudo resulta da procura da possivel confirmacdo, ou néo,
da teoria e estudos apesar da originalidade, a data do modelo. Alids o nosso modelo teve
como fonte os modelos de Melewar e Akel (2005) e Melewar e Karaosmanoglu (2006),
sobre as dimensdes da identidade corporativa, que usamos como fio condutor de uma
possivel identificacdo com a organizacdo de forma suscitar, provavelmente,

comportamentos positivos nos docentes do P.Porto.

Em relacdo a pesquisa descritiva efetuada neste trabalho, esta estd relacionada com a
descoberta de associacbes entre variaveis, sendo que para Gil (2008, p.28) a pesquisa
descritiva “tem como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno ou o establecimento de relagdes entre variaveis”. A pesquisa
descritiva trabalha sobre dados ou fatos colhidos da propria realidade. Para viabilizar a
operacdo da coleta de dados, séo utilizados, como principais instrumentos, a observacéo, a

entrevista, o questionario e o formulario (Manzato & Santos, 2017).

Ao nivel do método cientifico podemos optar por abordagens quantitativas ou qualitativas.
No caso do nosso estudo, conforme referido anteriormente, optamos pela abordagem
quantitativa, pois, esta permite definir claramente as hipoOteses e variaveis usando-as,

essencialmente, para obter uma medicdo precisa dos resultados quantificiveis obtidos (Kirk
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& Miller, 1986). A abordagem quantitativa carateriza-se pela objetividade, predicdo e
controlo, tendo como finalidade a contribuicdo para o desenvolvimento e validagéo do
conhecimento, sendo que a mensuracdo € uma caracteristica fundamental deste método de
investigacdo (Freixo, 2013). A finalidade da abordagem quantitativa é estabelecer e
comprovar relacdes entre variaveis que séo definidas de uma forma em que é possivel a sua

quantificacdo direta ou indireta (Oliveira & Ferreira, 2014).

Apesar de existirem autores defensores de cada um dos modelos e paradigmas anteriores,
cabe ao investigador determinar qual a metodologia a utilizar, mediante o problema a
analisar e, nada o impedindo, de utilizar atributos, quer de um modelo, quer de outro, se isso

permitir adaptar melhor a investigacdo a problematica em estudo (Argilaga, 1986).

3.2. Conceptualizacdo do modelo da investigacdo e formulacéo de hipoteses

3.2.1. Apresentacdo do modelo de investigacao

De forma a compreender a importancia da identidade corporativa e da identificacdo
organizacional e os possiveis antecedentes e preditores do comportamento de cidadania
organizacional dos docentes do P.Porto, propomos um modelo, com base nos estudos de
Melewar e Akel (2005) e Melewar e Karaosmanoglu (2006), Marin e Maya (2013), Christ,
Van Dick, Wagner e Stellmacher (2003), Zeinabadi (2010), Karanika-Murray, Duncan,
Pontes e Griffiths (2015), conforme expresso na seguinte figura.

Figura 12 — Modelo de investigacdo proposto

Identidade Visual

Satisfacdo

Cultura Laboral

Comportamento
de Cidadania
Organizacional

Atrativo da Identificagdo na

Identidade Organizagao
Comportamento

Comprometimento

com a Organizagio
Comunicagdo

Gestdo da Identidade Corporativa

Fonte: elaboracédo propria

63



Com este modelo pretendemos estudar, de modo confirmatério, a possivel influéncia dos
componentes da gestdo da identidade corporativa do politécnico porto, na atratividade da
identidade dos professores do P.Porto, bem como, analisar a possivel relacdo e influéncia
direta desta na identificacdo do docente com a sua escola, e, ainda, verificar se esta tem
impactos diretos na satisfacdo no trabalho, comprometimento com a organizacdo e em

comportamentos de cidadania organizacional.

3.2.2. Descricdo das variaveis do estudo

Conforme foi evidenciado no capitulo da revisdo da literatura, a identidade corporativa
possui um conjunto de dimensdes, identificadas por Melewar e Akel (2005) e Melewar e
Karaosmanoglu (2006). Neste sentido, e ap0s a apresentacdo do modelo proposto de
investigacdo, é pertinente compreender quais as variaveis previstas neste estudo. Serdo
utilizadas varias escalas de medida, usadas em estudos prévios e que selecionamos, de

acordo, com a relacdo das varidveis entre si, sugerida pela revisao da literatura.

O quadro 1 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente identidade visual (1V).

Quadro 1 - Fonte da escala, codificagdo e questdes referentes a variavel identidade visual

Fonte da escala: Simdes, Dibb e Fisk (2005); Arendt e Brettel (2010)

Item Pergunta

IV1 A identidade visual da minha escola (logotipo, cores institucionais, instalages,...) traduz

exatamente aquilo que somos nesta escola.
IV2 A identidade visual institucional ajuda a reconhecer a minha escola.

IV3  Os publicos (alunos, alumni, funcionarios, empresas, Sociedade em geral) compreendem

os simbolos da nossa escola (logotipo, cores,...).

Fonte: elaboragdo propria
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O quadro 2 apresenta os itens relativos a escala da varidvel latente cultura (CL).

Item

CL1

CL2

CL3

CL4

Quadro 2 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel cultura

Fonte da escala: Simdes, Dibb e Fisk (2005)

Pergunta

Existe uma visdo clara dos objetivos (cientificos, pedagdgicos, académicos,...) que

norteiam a estratégia da minha escola.

Eu estou comprometido/a com os objetivos (cientificos, pedagogicos, académicos,...) da

minha escola.

O pessoal docente conhece a missdo da minha escola.

Os valores e a missao desta escola sdo comunicados de forma eficaz.

Fonte: elaboracdo prépria

O quadro 3 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comportamento (CP).

Item

CP1

CP2

CP3

CP4

Quadro 3 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a varidvel comportamento

Fonte da escala: Coleman, De Chernatony e Christodoulides (2011); Wheeler, Richey,
Tokkman e Sablynski (2006)

Pergunta

As acdes realizadas pela minha escola refletem os seus valores.
A minha escola acompanha com regularidade o desempenho dos seus docentes.

A minha escola proporciona aos seus docentes a oportunidade de obter novos

conhecimentos e competéncias para o seu desenvolvimento.
A minha escola realiza a¢cdes para melhorar o bem-estar dos seus publicos (alunos,

alumni, funcionarios, empresas, sociedade em geral).

Fonte: elaboragdo propria
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O quadro 4 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comunicacéo (CM).

Quadro 4 — Fonte da escala, codificagdo e questdes referentes a variavel comunicagdo

Fonte da escala: Coleman, De Chernatony e Christodoulides (2011)

Item Pergunta

CM1 Através das suas comunicacOes (websites, e-mails, redes sociais...), a minha escola

transmite uma mensagem clara e consistente para todos os seus publicos.

CM2 A estratégia de comunicacdo da minha escola transmite uma imagem coerente com a sua
personalidade.

CM3 Em geral, na minha escola existe uma boa comunicagéo interna e externa.

Fonte: elaboracdo propria

O quadro 5 apresenta os itens relativos a escala da varidvel latente atratividade da identidade
(Al).

Quadro 5 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel atratividade da identidade

Fonte da escala: Arendt e Brettel (2010)

Item Pergunta

All  Gosto do que esta escola representa.

Al2  Para mim a minha escola tem uma identidade atrativa.

Fonte: elaboracédo propria
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O quadro 6 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente identificacdo na

organizacéo (10).

Item

101

102

103

104

Quadro 6 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel identificagcdo na organizacéo

Fonte da escala: Wieseke, Ullrich, Christ e Van Dick (2007); Punjaisri e Wilson (2011)

Pergunta

O sucesso da minha escola é 0 meu éxito pessoal.

Quando alguém fala bem da minha escola sinto-me orgulhoso.
Sinto que fago parte da minha escola.

Identifico-me com a minha escola.

Fonte: elaboracdo prépria

O quadro 7 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente satisfacdo no trabalho

(ST).

Item

ST1

ST2

ST3

ST4

ST5

Quadro 7 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel satisfagdo no trabalho

Fonte da escala: Netemeyer, Boles, McKee e McMurrian (1997); King e Grace (2010)

Pergunta

Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu trabalho.

Sinto um grande sentimento de satisfagdo no meu trabalho.
Em geral, estou satisfeito com o meu trabalho.
Consideraria continuar/manter o meu trabalho atual.

Eu gosto do meu trabalho.

Fonte: elaboragdo propria
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O quadro 8 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comprometimento

organizacional (CO).

Quadro 8 — Fonte da escala, codificagdo e questdes referentes a variavel comprometimento organizacional

Fonte da escala: Alan M. Sacks (2006)

Item Pergunta
Co1 Ser um membro desta escola é muito apaixonante.
CO2 Uma das coisas mais sensacionais para mim é envolver-me em atividades que se

desenvolvem nesta escola.

Cos3 Estou muito interessado no que se passa nesta escola.
CO4 Estou altamente envolvido com esta escola.
CO5 Pertencer a esta escola é bastante significativo para mim.

Fonte: elaboracdo prépria

O quadro 9 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comportamento de

cidadania organizacional (CCO).

Quadro 9 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel comportamento de cidadania organizacional

Fonte da escala: Alan M. Sacks (2006)

Item Pergunta

Cccol Participo em func@es que ndo sdo minhas, mas que ajudam na imagem institucional

da minha escola.

CCO2 Dou ideias para melhorar o funcionamento da minha escola.
CCOo3 Tomo medidas para proteger a minha escola contra possiveis problemas.
CCO4 Defendo a minha escola quando outros colaboradores a criticam.

Fonte: elaboracédo propria
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3.2.3. Definicdo das hipoteses de investigacdo

Tendo em consideracéo a reviséo de literatura, os objetivos e a questéo de investigacdo, em
conjunto com o modelo de investigacdo expostos, foram propostas as hipoteses de
investigacdo. O papel fundamental das hipoteses na investigacdo € sugerir explicacfes para
os factos. Essas sugestdes podem ser a solucdo para o problema, sendo que, podem ser
verdadeiras ou falsas, mas, sempre que bem elaboradas, conduzem a verificacdo empirica
que é o proposito da pesquisa cientifica (Gil, 2008). O objetivo das hipdteses é expressar a

teoria numa forma passivel de ser testada, Correia e Mesquita (2014).

Apo6s a apresentacdo inicial do modelo, de acordo com a teoria, é entdo, pertinente
percebermos quais as hipoteses propostas no ambito deste estudo. Faremos esta analise de

modo sequencial e por partes do modelo.

Reforcamos, mais uma vez, que a gestdo da identidade corporativa deve ser estudada tendo
em conta uma perspetiva multidimensional. As varias abordagens existentes no estudo das
diversas dimensdes da identidade corporativa resultaram num quadro geral de identidade
corporativa, desenvolvido por autores como, Balmer e Wilson (1998), Alessandri (2001),
Melewar e Akel (2005) e Melewar e Karaosmanoglu (2006), sendo que para este estudo
utilizaremos as dimensdes do conceito da identidade corporativa propostas por Melewar e
Akel (2005) estudadas, novamente, no trabalho de Melewar e Karaosmanoglu (2006).

Assim, passaremos em seguida a analise de cada uma das relacGes propostas ho modelo,

aferindo as hipdteses no estudo empirico.

A gestdo adequada da identidade visual permite aumentar a visibilidade das IES, ajudando
a criar uma diferenca visual singular entre as IES e os seus concorrentes (Melewar & Akel,
2005). Esta dimensdo da identidade corporativa é a forma mais direta de transmitir aos seus
publicos informacédo sobre a organizacao, sendo que para Wheeler (2009) a identidade visual
é essencial para aquela, pois € através dos seus elementos visuais, que a organizagdo expressa
a sua personalidade, diferenciando-se e destacando-se dos seus concorrentes. Desta forma,
as IES devem fazer uma correta gestdo dos seus elementos visuais (logo, cores, instalagdes,
entre outros), para a criacdo de uma imagem coerente e atrativa, permitindo que o

reconhecimento da mesma pelos seus publicos seja compreendido.

A cultura é uma dimensédo da identidade corporativa, a qual abarca as crencas, atitudes e
valores que existem dentro de uma organizagdo, tornando-se, dificil numa IES existir

consenso sobre o conjunto dos seus valores (Melewar & Akel, 2005). A identidade
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coporativa é, aos olhos de Hatch e Schultz (1997, p.361), “o produto reflexivo do processo
dindmico da cultura organizacional”, sendo que a cultura € um sistema social partilhado
pelos membros de uma organizacdo, partilha esta, de simbolos, imagens, regras, estruturas,

valores, crencas e objetivos, partilhando, assim, uma cultura comum.

A identidade corporativa também se comunica atraveés do comportamento da organizacao,
onde os seus grupos sdo capazes de julgar as acOes realizadas pela entidade (Mohammad,
Habib, & Alias, 2011); este € 0 meio mais eficaz, através do qual, a organizacéo cria a sua
identidade e, pelo qual, os publicos-alvo fazem juizos de valor sobre as a¢6es da organizacao.
A “representacdo” da organizacdo é expressa pelos seus membros, por meio de
comportamentos por eles exercidos, ou seja, a identidade corporativa depende das pessoas
que nela trabalham, pois, serdo eles, atraves dos seus comportamentos, que demonstram 0s

valores da organizacdo (Chernatony, 2002).

A Ultima dimensdo, da identidade corporativa é a comunicacdo. O principal objetivo da
comunicacdo é comunicar efetivamente e defender uma atitude positiva entre os
trabalhadores (Argenti, 2000). O fator mais importante na comunicacdo corporativa é
fornecer um meio para atingir a vantagem competitiva das organizacoes (Van Riel, 1995).
Todos os elementos escritos, verbais ou apresentados visualmente, implicam uma
comunicagdo, incluindo, ndo s6, as comunicacdes em marketing, mas, também, as
comunicacdes corporativas (Van Riel & Balmer, 1997). Desta forma, para uma organizagéo
obter uma vantagem competitiva deverd permitir a integracdo das suas comunicacfes
internas e externas (Simdes, Dibb & Fisk, 2005; Melewar & Karaosmanoglu, 2006).
Podemos entdo dizer, que a forma como uma organizacdo comunica, pode influenciar a
forma de como esta é percebida entre os seus grupos de interesse. Igualmente, as IES, devem
transmitir mensagens claras e consistentes a todos os seus publicos, através das suas
comunicacdes (websites, e-mails, redes sociais, etc.), sejam elas internas ou externas e, esta
mensagem, por sua vez, deve comunicar uma imagem de acordo com a identidade. A cuidada

gsetdo da comunicacao é fundamental para uma identidade corporativa atrativa.

Assim, sumariamente podemos observar que a identidade corporativa é a apresentacdo de
uma organizagdo a todas as partes interessadas, é 0 que torna a organizagao unica, agregando
a comunicacdo, identidade visual, cultura, comportamento, entre outras, estando,
intrinsecamente relacionada com a personalidade e a imagem organizacional (Melewar &
Karaosmanoglu, 2006). Melewar e Akel (2005) assumem também a identidade corporativa

como um constructo que engloba vérias dimensdes, sendo que os proprios autores referem
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que seria um fracasso, do ponto de vista da gestdo, assumir a identidade corporativa como

Unico elemento.

Desta forma é necessario conhecermos o caracter multidimensional deste conceito, de forma
a sabermos qual a melhor maneira de fazermos a sua correta gestao, levando assim, a projetar
uma identidade mais atrativa. Assim, as IES deverdo transmitir uma ideia do que &, tratando
de criar uma identidade que seja atrativa para todos 0s seus grupos de interesse, como alunos,
professores e sociedade em geral. A atratividade da identidade refere-se ao quéo atraente é
a identidade para esses grupos de interesse (Mukherjee & He, 2008). Neste sentido,

propomos a seguinte hipdtese:

Hipotesel+: A gestdo da identidade corporativa do P.Porto influencia positiva e

diretamente a atratividade da identidade desta IES

Tendo nds selecionado quatro dimensdes, propostas conceptualmente por Melewar e Akel
(2005), entdo, iremos utiliza-las para analisar a gestdo da identidade corporativa. Deste
modo, urge dividir a formulacdo da primeira hipotese em quatro sub-hipéteses, cada uma
associada a uma dimensao estratégica da gestdo da identidade corporativa e relaciona-la com

a atratividade da identidade da escola.

Hipdtesela+: A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade
visual, influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

De forma sumaria e tendo presente os itens que formam cada varidvel a relacionar,

apresentamos o sub-modelo representativo da hipotese 1a, conforme a proxima figura.

Figura 13 — Sub-modelo referente a descrigdo e sub-relagdes da hipotese Hla

V1
All
Identidade Hla+ Atratividade
Iv2 _ p
Visual a
ldentidade
V3 Al

Fonte: elaboragdo propria
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De acordo com as restantes dimensdes da identidade corporativa propomos as seguintes

hipoteses.

Hipoteselb+: A gestdo da identidade corporativa, por meio da cultura,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

Deste modo, apresentamos, o sub-modelo relativo a hipdtese 1b.

Figura 14 — Sub-modelo referente a descrigdo e sub-relacdes da hipdtese H1b

CL1
CL2
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Fonte: elaboracdo propria

Hipdteselc+: A gestdo da identidade corporativa, por meio do
comportamento, influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do
P.Porto

Assim, apresentamos na figura 15 o sub-modelo relativo a hipotese 1c.

Figura 15 — Sub-modelo referente a descrigdo e sub-relages da hipotese H1c
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Fonte: elaboragdo propria
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Hipdteseld+: A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicacéo,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

Em suma, apresentamos, na figura 16 o sub-modelo relativo a hipotese 1d.

Figura 16 — Sub-modelo referente a descricdo e sub-relagdes da hipétese H1d

CM1
All
cM2 Comunicacio Hid+ Atratividade
¢ da ldentidade
Al2
CM3

Fonte: elaboracdo prépria

Van Riel e Balmer (1997) afirmam que a atratividade de identidade tem multiplos beneficios
em termos das atitudes e comportamentos, sendo que alguns destes beneficios passam pela
maior identificacdo do trabalhador com a organizacdo e a atitude positiva face ao trabalho.
King e Grace (2010) argumentam que para influenciar as atitudes e os comportamentos dos
funcionarios é necessario que haja uma identidade corporativa atrativa para 0s mesmos.
Também o estudo de Bhattacharya e Sem (2003) e Bravo, Matute e Pina (2016) concluiu
gue um dos componentes que levam a identificacdo com a organizacao é a atratividade da
identidade da organizacdo. Também o estudo de Marin e Maya (2013) examinou a forma
como a personalidade dos consumidores (ou seja, a motivacdo para a afiliagdo) e suas
percepcOes sobre a empresa (ou seja, a atratividade de identidade) influenciariam a sua
identificagcdo com a empresa, mostrando que os fatores relacionados com o consumidor (ou
seja, a necessidade de afiliacdo) e a organizacdo (ou seja, a atratividade de identidade) afetam
o0 grau de identificacdo dos consumidores com uma determinada organizagdo. Assim, as IES
deverdo tentar com que a sua identidade seja atrativa, de forma a conseguir mais valias para
0s seus trabalhadores, incluindo o seu corpo docente. Com base neste raciocinio, e tendo

presente a literatura, sugerimos a seguinte hipotese:

Hipdtese 2+: A atratividade da identidade do P.Porto influencia positiva e

diretamente a identificacdo com a organizacédo por parte dos seus docentes
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Deste modo, apresentamos, o sub-modelo representativo a hipotese 2, expresso na proxima

figura.

Figura 17 — Sub-modelo referente a descrigdo e sub-relagdes da hipdtese H2
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Fonte: elaboragdo propria
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A identificacdo de um individuo com a organizacao onde trabalha existe quando este integra
as crencas, normas e valores da organizacdo na sua propria identidade, sendo a identificagdo
organizacional um conceito preponderante para explicar atitudes e comportamentos das
pessoas em contexto organizacional (Mendes, 2014). Desta forma a satisfacdo no trabalho é
para Williams e Hazer (1986) entendida como subsequente da identificagcdo organizacional,
permitindo antever que, quanto mais se identifique com a organizacgdo onde trabalha, mais
tendéncia havera para que para um individuo, ao longo do tempo, se sinta mais satisfeito
com o seu trabalho. O estudo de Van Dick, et al (2004), também indica que o fomento da
identificacdo leva a uma maior satisfacdo no trabalho. O estudo efetuado por Guglielmia,
Panari, Simbula e Mazzetti (2014), a professores do nivel priméario e secundario, também

confirma uma maior satisfacdo no trabalho advinda da identificacdo organizacional.

Assim, sé conhecendo a organizacgdo e construindo uma imagem sobre ela é que se colocam
em prética processos de identificaco, troca, aceitacdo de normas e valores que estdo na base
do comprometimento (Cardoso, Castro, & Gomes, 2011). Conforme abordado por Dutton,
Dukerich e Harquail (1994), definir a identificacdo organizacional como um vinculo
cognitivo, entre as definicGes da organizacdo e o eu, é consistente com as abordagens
atitudinais do comprometimento, relacéo esta também defendida por Porter et al. (1974).
Como parte do processo de comprometimento, o nivel de identificacdo organizacional indica
0 grau em que as pessoas véem a organizacdo como parte de si mesmas. A identificacdo
organizacional € uma forma de apego psicoldgico que ocorre quando os membros adotam as
caracteristicas definidoras da organizacdo como caracteristicas definidoras para si (Dutton,
etal., 1994).

Neste sentido, também as IES deverdo ter em conta que ter docentes mais identificados com
a sua escola e sentir esta, como parte de si e do seu proprio sucesso, isto €, identificando-se
com ela, serdo docentes mais comprometidos e satisfeitos. Neste sentido propomos as

seguintes hipoteses:

Hipotese 3+: A identificagdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente a

satisfacdo no trabalho dos seus docentes

Hipdtese 4+: A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente o

comprometimento organizacional dos seus docentes

Em seguida, apresentamos o0s dois sub-modelos representativos das hipdteses 3 e 4,

conforme as Figuras 18 e 19.
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Figura 18 — Sub-modelo referente a descrigao e sub-relagdes da hipdtese H3

101
ST1
102 _ )
Identificagdo na H3+ Satlzﬁgao ST2
Organizacdo
103 J ¢ Trabalho
ST3
104
ST4
Fonte: elaboracdo propria
Figura 19 — Sub-modelo referente a descricdo e sub-relagdes da hipdtese H4
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Fonte: elaboracédo propria

A satisfagdo no trabalho refere-se aos sentimentos favoraveis ou desfavoraveis que os
individuos tém em relacdo ao seu trabalho ou ambiente de trabalho, resultantes de uma
avaliacdo do seu trabalho ou experiéncias do mesmo (Robbins & Judge, 2013), sendo que
esse sentimento de satisfacdo podera levar a comportamentos que vao além dos requisitos
formais do trabalho e que se tornam benéficos para a organizagdo (Nguyen et al. 2016). A
relacdo entre satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional foram
comprovados em Varios estudos, mostrando que existe uma correlacdo positiva entre os dois
(Podsakoff et al., 2000; Pavalache-Ilie, 2014). Um estudo levado a cabo por Mohammad,
Habib e Alias (2011) numa IES na Malasia, revelou que a satisfacdo no trabalho era uma

variavel importante na predicdo dos comportamentos de cidadania, trazendo beneficios para
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a IES. Desta forma as IES devem ter em conta a satisfacéo no trabalho dos seus funcionarios
e, neste caso, dos seus docentes, na medida, em que, percebendo que a entidade empregadora
valoriza 0 seu proprio trabalho, essa mesma valorizacdo e satisfacdo poderdo levar a
comportamentos de cidadania organizacional. Face ao exposto, procuramos dar resposta a

seguinte hipotese de investigacao:

Hipotese 5+: A satisfacdo no trabalho dos docentes do P.Porto influencia positiva e

diretamente os seus comportamentos de cidadania organizacional

Em sintese, a figura 20 apresenta o sub-modelo respeitante a hipdtese 5.

Figura 20 — Sub-modelo referente a descri¢do e sub-relagdes da hipdtese H5
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Fonte: elaboragdo prdpria

O comprometimento organizacional é um estado de espirito positivo, satisfatorio e
relacionado ao trabalho que se caracteriza pelo vigor, dedicacdo e interesse (Schaufeli,
Salanova, Gonzélez-Roma, & Bakkerthe, 2002). Schappe (1998) argumenta que apenas 0
comprometimento organizacional é um preditor dos comportamentos de cidadania
organizacional. So varios os estudos, na area educacional, que suportam a relacdo entre
comprometimento e comportamentos de cidadania organizacional nos docentes. O estudo de
(Terzi, 2015), em professores do ensino primario e secundario, encontrou relagdes positivas
e significativas entre o comprometimento organizacional e comportamentos de cidadania
organizacional, sendo que o estudo confirmou que o comprometimento organizacional é um
preditor significativo dos CCO. Também os estudos de Feather e Rauter (2004), Zayas-Ortiz,
Rosario, Marquez, e Colon (2015), Chang, Nguyen, Cheng, Kuo e Lee (2016), confirmam

uma relacdo positiva e significativa entre estas variaveis.
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Assim, poderemos sugerir que docentes mais comprometidos tendem a querer que a IES
funcione melhor, mostrando mais interesse e mais envolvimento com a mesma, adotando

comportamentos de cidadania organizacional. Assim, sugere-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 6+: O comprometimento organizacional com o P.Porto influencia positiva

e diretamente os comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

Mediante o exposto, apresentamos na Figura 21 o sub-modelo respeitante a hipétese 6.

Figura 21 — Sub-modelo referente a descricdo e sub-relagdes da hipdtese H6
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Fonte: elaboragdo propria

Muitos estudos demonstraram que a identificacdo organizacional estd positivamente
relacionada com os comportamento da cidadania organizacional. Bergami e Bagozzi (2000)
e Demir (2014) verificam nos seus estudos que a identificacdo organizacional tem um

impacto positivo significativo no comportamento da cidadania organizacional.

A identificacdo com a organizacdo podera ser vista como o vinculo psicolégico existente
entre o individuo e a organizacao (Edwards, 2005). Ashforth e Mael (1989) propuseram que
haveria um fortalecimento da identificacdo organizacional, quando os membros de uma
organizacao se definiam a si proprios, enquanto grupo social, associados & organizagdo onde
trabalham. Este estudo assume a premissa de que a identificacdo é causada pela auto-

categorizacao.

O estudo efetuado por Christ, Van Dick, Wagner e Stellmacher (2003), focado na
identificacdo organizacional, como determinante de comportamentos de cidadania

organizacional entre professores, teve como resultado a enfatizagdo da importancia da
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identificagdo organizacional como um determinante dos CCO nas escolas. Os
comportamentos de cidadania organizacional e a identificagdo organizacional influenciam o
ambiente social e psicologico das escolas, uma vez que envolvem a percec¢do da unido com
a escola com os comportamentos extra papel dos professores em relacdo a escola (Demir,
2014).

Embora haja grande interesse acerca dos comportamentos de cidadania organizacionais em
estudos empresariais e organizacionais, continua a haver uma grande escassez de
investigacdo sobre estes comportamentos entre professores (Oplatka, 2006). Neste sentido
este trabalho procura entender se a identificacdo com a IES, onde o docente leciona, fara
com que este participe mais e vad mais além das suas funcdes, podendo isto ter,
eventualmente, um impacto positivo significativo no comportamento da cidadania

organizacional. Assim, formulamos a seguinte hipotese:

Hipotese 7+: A identificagdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente os
comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

Na Figura 22 € apresentado o sub-modelo relativo a hipotese 7.

Figura 22 — Sub-modelo referente a descrigdo e sub-relages da hipotese H7
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Fonte: elaboragdo propria

3.3. Instrumento e recolha de dados

No que se refere a recolha de dados, a técnica utilizada foi o inquérito por questionario. De
entre as diversas op¢Ges metodoldgicas no dominio da investigagdo em ciéncias sociais e

humanas, o questionario assume-se como a ferramenta mais utilizada (Ferreira & Campos,
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2017). O questionario é definido como a técnica de investigagdo composta por um conjunto
de questbes que sdo submetidas a determinada popula¢do-alvo, com o propoésito de obter
informacdes sobre crencas, valores, interesses, sentimentos e aspiracdes (Gil, 2008). Apesar

de algumas limitacdes, sdo varias as vantagens do uso do questionario, conforme a tabela

seguinte.
Tabela 9 — Vantagens e desvantagens do uso de questionarios
Vantagens Desvantagens

a) possibilidade de atingir grande nimero a) impede 0 auxilio ao informante, no
de pessoas; caso de ndo entendimento do

b) faculta respostas quantificaveis mMesmo;

c) possibilidade de anonimato dos b) facilita a ndo resposta ao
respondentes; questionario;

d) flexibilidade para o respondente c) os respondentes podem
responder  quando lhe  for mais compreender de forma diferente

conveniente; cada questio e, portanto, responder

e) sdo economicamente Viaveis; .
com base na sua propria

interpretacdo da questéo.

Fonte: adaptado de Gil (2008)

3.3.1. Processo de elaboracao do questionario

Com base no quadro tedrico identificado na revisdo de literatura foi possivel encontrar
estudos, a nivel dos itens escolhidos, e com escalas de medida adequadas, de forma que o
instrumento de medida desse resposta aos objetivos e questdes de investigacdo em estudo.

O questionario esta dividido em duas partes (Apéndice ).

Parte | — obtengdo de dados gerais para caracterizacdo sociodemogréfica, sendo esta parte

constituida por nove perguntas;

Parte Il — recolha de dados, cujas respostas e informacdo, consideram a percecdo do
entrevistado, em relagdo a um determinado facto. Nesta parte foram colocadas perguntas
compostas por afirmac6es pre definidas, com base numa escala de Likert de sete pontos,

perante as quais o entrevistado deveria selecionar a sua opiniao.
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De forma a minimizar o risco da falta de respostas as questdes propostas, todas estas foram
definidas como obrigatorias e de caréacter fechado. Este tipo de questdo é o mais comumente
utilizado, pois, conferem maior uniformidade as respostas e podem ser facilmente analisadas
(Gil, 2008).

O dltimo passo inerente a elaboracdo do questionario prendeu-se com a sua traducdo e

adaptacéo, de inglés para portugués.

3.3.2. Pré-teste do questionario

O pré-teste constitui o processo de teste de um questionario, antes de este ser utilizado em
definitivo, aplicando alguns exemplares a uma parte da populacdo (Ferreira & Campos,
2017). O pré-teste € um instrumento de recolha de dados que tem como objetivo assegurar a

validade e precisdo do questionario final (Gil, 2008).

Antes da recolha dos dados foi elaborada uma versao inicial do questionario, a qual foi
submetida a um processo de prévia validacdo com base na opinido de um grupo de dez
professores do ES. O objetivo desta versdo inicial foi evidenciar possiveis falhas na redagdo
e estrutura fisica do mesmo. Assim, foi pedido parecer sobre a detecéo de erros ortograficos,
a clareza dos itens, a extensdo do questionario, e outras questbes que pudessem,

eventualmente, estar omissas.

Apos este processo foram efetuadas algumas correcdes, no que respeita, em especial, a

alteracdo de algumas questdes ao nivel da sintaxe.

3.3.3. Procedimento de administracdo do questionario e de recolha de dados

ApoOs as alteracdes relevantes no pré-questionario, procedemos ao pedido de criagdo do
questionario na plataforma Limesurvey, através do Gabinete de Apoio a Inovagdo em
Educacéo do ISCAP. Deste modo, procedeu-se a criagdo de conta e abertura do questionario,
a qual, permite o desenvolvimento de inquéritos, publicacdo e posterior recolha de dados.
Apbs a criacdo do questionario, paralelamente, foi redigido uma exposicdo formal
direcionada aos servigos centrais do P.Porto, com um pedido de autorizagéo e divulgacdo do
link criado, disponivel para todos os docentes do P.Porto. Este link permitia 0 acesso direto

a pagina do questionario.
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Como a primeira obtencdo de respostas ndo teve o nimero esperado e desejado, foi enviado
um novo e-mail para todos os docentes que tinham o seu contacto de e-mail disponibilizado
on-line. O periodo de distribuicdo e de recolha de dados ocorreu durante julho 2016 a janeiro
2017, obtendo-se um total de 302 respostas validas. Terminada esta fase houve lugar ao

tratamento e analise de dados, com recurso ao software IBM SPSS Statistics 24.

Todas as escalas utilizadas foram obtidas através de literatura prévia, sendo adaptadas ao
caso concreto da unidade de analise da amostra portuguesa. Desta forma foi pedido aos
docentes para indicarem o grau de acordo ou desacordo, com afirmacdes relacionadas com

aspetos da vivéncia na sua escola.

3.4. Populacéo-alvo e amostra

A populacdo-alvo é o grupo inteiro de elementos, com alguma caracteristica em comum,
sobre o qual incide o estudo estatistico (Gil, 2008). No nosso caso a populac¢do-alvo do
estudo compreende todos os docentes do ES nacional publico politécnico. Por outro lado, a
populacdo acessivel deste estudo compreende todos os docentes do Instituto Politécnico do
Porto. Conforme indicado pela Direcdo-Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia (rever

Figura 11), a data do nosso estudo, o nimero total de docentes do P.Porto era de 1496.

Na impossibilidade de aceder a totalidade da populacdo-alvo, para efeitos da sele¢do da
amostra, recorreu-se a um método ndo probabilistico, isto €, a uma técnica que seleciona as

unidades amostrais por conveniéncia (Coutinho, 2016).

Assim, a nossa amostra diz respeito a um sub-grupo da populacédo acessivel selecionada para
a investigacéo representativa da populacdo (Malhotra & Birks, 2006), sendo a nossa amostra
formada por 302 docentes do P.Porto. As caracteristicas da amostra traduzem-se em
estatisticas que posteriormente sdo utilizadas para fazer deducbes sobre pardmetros da

populacéo, através de estimativas e o teste de hipoteses (Malhotra & Birks, 2006).

Segundo Hair et al., (1984), uma amostra com recurso a diversos tipos de analises de dados
nédo deve conter menos de cinguenta elementos, sendo que o tamanho da amostra deve ser
formada, no minimo, por dez elementos para cada variavel. Assim, tendo presente as cinco
varidveis latentes analisadas no nosso estudo, entdo, este deveria apresentar cinquenta

respondentes, no minimo. Ora, atendendo que este estudo apresenta 302 respondentes, a
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relacdo entre o nimero de varidveis e o tamanho da amostra é bastante favoravel, tornando

0 processo de recolha da amostra e sua dimensdo mais crediveis.

3.5. Resumo final do capitulo

Este capitulo foi composto em primeiro lugar, pela explicacdo da metodologia e tipo de
pesquisa efetuada, sendo que de seguida efetuamos a descricdo das varidveis e apresentada

a definicdo das hipoteses de investigacao.

Posteriormente, apresentamos o instrumento de recolha de dados. Além disso, apresentamos
a estrutura subjacente a elaboracdo do questionario, o seu pré-teste e 0 modo de recolha de

dados. Foi ainda descrito a populacdo-alvo e amostra utilizada para o presente estudo.
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Capitulo IV
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Apresentacgdo e andlise de resultados

Neste capitulo iremos apresentar e analisar os dados primarios obtidos a partir do
questionario. Para a execucdo desta analise foram utilizados os programas estatisticos de
tratamento de dados SPSS Statistics vs 24 e 0 SPSS Amos 24.

Este capitulo é composto pela analise descritiva dos resultados, particularmente a
caracterizacdo da amostra, andlise psicométrica das varidveis e escalas em estudo,
apresentando os resultados relativos as analises de validade e fiabilidade e sensibilidade das
escalas de avaliagdo utilizadas. Realizaremos, também, o teste as hip6teses formuladas no
capitulo anterior através da estatistica inferencial, verificando se as mesmas sdo ou ndo

corroboradas. Por fim faremos a discussdo dos resultados.

4.1. Procedimentos de analise de dados

Para o presente estudo foram realizadas um conjunto de analises estatisticas como,
estatisticas descritivas, em que foram efetuadas andlises de frequéncias e percentagens,
assim como, medidas de tendéncia central, dispersdo e distribuicdo. Para além destas,
também realizamos analises de estatistica inferencial, ndo s6 para testar as hipoteses
levantadas, como também, para descrever resultados das escalas de avaliacdo em funcao
quer das variaveis sociodemograficas, como também, em funcdo dos participantes da nossa
amostra. Conjuntamente, foi analisada a validade e a fiabilidade das escalas de avaliacdo

utilizadas.

Recorremos, também, ao uso de Modelagem de EquacBes Estruturais (MEE) ou SEM
(Structural Equation Modeling), sendo que estas se destinam a representar relagcdes causais
entre as variaveis do modelo. A MEE fornece um método para lidar diretamente com
maltiplas relacbes simultaneas de dependéncia e independéncia entre as variaveis,

fornecendo uma transicdo da analise exploratoria para a confirmatoria (Pereira, 2013).

Assim, para analisar a validade e fiabilidade das escalas de avaliacdo utilizadas,

consideramos um conjunto de pressupostos:

» realizacdo da anélise fatorial exploratoria de acordo com o método da analise de
componentes principais (uma vez que ndo é cumprido o pressuposto da normalidade

multivariada para a realizacdo do processo de maxima verosimilhancga), com extragédo
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de itens com pelo menos 0.40 de grau de saturagdo com o respetivo fator e com 0.50
de comunalidade (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010; Mar6co, 2010);

= realizacdo da analise fatorial confirmatdria da estrutura fatorial obtida, de forma a

ser verificada a validade da mesma. Desta forma foram considerados os seguintes

indices de ajustamento e intervalos de valores para aceita¢do, conforme a Tabela 10:

Tabela 10 — indices de qualidade do ajustamento

indices

X?/gl (Qui-quadrado/ graus de liberdade)

CFI1 (Comparative Fit Index)

indice de ajuste comparativo

GFI (Goodness-of-Fit Index)

indice de qualidade de ajustamento

NFI (Normed Fit Index)

indice de ajuste normalizado

RMSEA (Root Mean Square Error of Aproximation)
raiz da média quadréatica dos erros de aproximagéo

Valores de referéncia

>5 - ajustamento mau
[2-5] -ajustamento sofrivel
[1-2] - ajustamento bom

<1 - ajustamento muito bom

< 0.8 - ajustamento mau
[0.8-0.9] - ajustamento sofrivel
[0.9-0.95] - ajustamento bom

> (.95 - ajustamento muito bom

> 0.10 - ajustamento inaceitavel
[0.05-0.10] - ajustamento bom

<0.05 - ajustamento muito bom

Fonte: adaptado de (Byrne, 2010; Maréco, 2010; Kline, 2013)

= Validade convergente pela andlise da variancia extraida média® (VEM), sendo

considerada, a mesma, satisfatoria com o resultado de VEM> 0.5 (Mar6co,2010);

» Validade divergente, quando o seu resultado (loading) se apresenta superior ao

produto dos loadings com outras escalas;

9 Para o calculo da variancia extraida média foi utilizada a seguinte formula, conforme Maré6co (2010):

VEM =

Y*(loading itm n)?

Y(loading itmn)? + X 1(1 — loading itmn)
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= Analise da fiabilidade das escalas obtidas, com o recurso a analise da consisténcia
interna dos itens, pelo célculo do Alpha de Cronbach. Também foi utilizado o indice
de fiabilidade compésita'® (FC).

Para analisar a fiabilidade do instrumento, recorremos ao indice de consisténcia interna
Alpha (a) de Cronbach, considerando com adequada consisténcia interna e respetiva
fiabilidade, as escalas cujo valor de a se apresentem superiores a 0.60 (Mardco & Garcia-
Marques, 2006; Pestana & Gageiro, 2014; Hill & Hill, 2005; George & Mallery, 2003). E
importante que se entenda que 0 o de Cronbach mede a fiabilidade ou consisténcia interna
de respostas a um conjunto de variaveis correlacionadas entre si, ou seja, um conjunto de
variaveis que representam uma determinada dimensdo. Quando os dados tiverem uma
estrutura multidimensional, 0 a de Cronbach sera baixo. Se as correlagdes inter-variaveis
forem altas, entdo ha evidéncia que as variaveis medem a mesma dimensao. Note-se que um
coeficiente de consisténcia interna de 0.80 ou mais ¢ considerado como ‘bom’ na maioria
das aplicacdes de Ciéncias Sociais e um coeficiente de consisténcia interna entre 0.70 e 0.80
é considerado como ‘aceitavel’. Em alguns estudos admitem-se valores de consisténcia

interna de 0.60 a 0.70, o que segundo a literatura ¢ ‘fraco’ (Mardco, 2014).

Os intervalos de valores comuns sdo assim 0s seguintes:

= Muito boa >0.9;

* Boa [0.8€0.9];
* Razoavel [0.7e0.8];
» Fraca mas aceitavel [0.6a0.7];

» Inadmissivel e inaceitavel  <0.6;
Para o indice de fiabilidade compdsita foram considerados os mesmos valores.

Apdbs a analise da validade e fiabilidade das escalas, passamos a andlise descritiva dos
resultados do questionario. Esta andlise foi feita, tendo em conta, a analise das medidas de
tendéncia central (em especial a Média), de disperséo (em especial o Desvio padrdo) e de
distribuicdo (Coeficiente de Simetria e Curtose). Para verificar a sensibilidade e a
normalidade dos resultados analisamos, também, os resultados médios das varias escalas

formadas em funcdo das varidveis: género, idade, habilitacbes académicas, area de

10 Para o calculo da fiabilidade compdsita foi utilizada a seguinte férmula de acordo com Mardco (2010):

X} loading itm n)?

Fe= Yi(loading itmn)? + Y11 — loading itmn)
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conhecimento, categoria profissional, tempo de servico e tipo e tempo de contrato. Para esta
andlise recorremos a testes paramétricos. Tendo em consideracdo a dimensao elevada da
amostra e considerando o teorema do limite central, o qual, refere que em amostras
superiores a 30 elementos pode ser descurada a analise da normalidade e recorrer a testes
paramétricos (Marbco, 2010, Pestana & Gageiro, 2008; Hill & Hill, 2009). Neste caso
recorremos aos testes t para amostras independentes e ao teste Anova, considerando
significativos os resultados cujo valor de p (probabilidade de significancia) se apresentem

inferiores a 0.05.

Por fim, de forma a testarmos as hipoteses levantadas, 0 modelo conceptual serd desenhado
recorrendo a path analysis (diagrama de caminhos), sendo que esta, € uma extensdo dos
procedimentos referentes a regressdo multipla. O seu objetivo é o de fornecer estimativas
quantitativas das relacGes causais entre grupos de variaveis (Byrne, 2010 ). Para confirmar
as hipdteses levantadas analisamos as trajetorias existentes no modelo sendo aceites as
hipoteses cujo valor de significancia obtido se apresente pelo menos inferior a 5% (p <0.05).
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4.2. Caracterizagdo da amostra

Para o presente estudo, foi recolhida uma amostra de 302 professores do P.Porto. Dos
mesmos podemos observar, de acordo com a figura 23, que a maioria dos respondentes

pertencem ao sexo masculino (n=161, 53.31%).

Figura 23 — Género

u Masculino = Feminino

Fonte: elaboracdo propria

No que respeita a idade dos professores, verificamos que um nimero superior tem entre 41
a 50 anos (n=114. 37.75%). Seguindo-se a faixa etaria que compreende os 31 e 40 anos
(n=95, 31.46%), seguidos dos docentes com 51 a 60 anos (n=67, 22.18%), 24 a 30 anos
(n=19, 6.29%) e por fim com mais de 60 anos, que e encontram em clara minoria (n=7,

2.32%), conforme podemos constatar na proxima figura.
Figura 24 — Idade
37,75%

31,46%

22,18%

6,29%
2,32%

24-30 31-40 41-50 51-60 > 60

Fonte: elaboracéo prépria

Relativamente as habilitacbes académicas, dos professores da nossa amostra, podemos
observar na Figura 25, que a maioria tem habilitacdes ao nivel do doutoramento (n=168,
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55.63%). Seguem-se os professores com mestrado (n=84, 27.81%), seguindo-se, 0s que tém
especialidade (n=17, 5.63%), depois 0s que séo licenciados (n=12, 3.97%) e pds-doutorados
(n=12, 3.97%). Por fim com uma expressao inferior temos os professores com uma pos-
graduacdo (n=9, 2.98%).

Figura 25 — Habilitagdes académicas
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Fonte: elaboracédo propria

De acordo com a Figura 26, é possivel notar que a maioria dos professores é da area das
ciéncias socias e humanas (n=74, 24.50%), seguindo-se os professores de Engenharia (n=56,
18.54%), da area da Saude (n=49, 16.23%), Ciéncias Econdémicas e Empresariais
(n=48,15.89%), da Musica, Teatro e Cinema (n=36, 11.92%), Ciéncias Informaticas e

Matematica (n=31, 10.26%) e por ultimo das Ciéncias Juridicas (n=8. 2.65%).

Figura 26 — Area de conhecimento
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Fonte: elaboragdo propria
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Quanto a categoria profissional, conforme identificado na Figura 27, a maioria dos
professores é professor adjunto (n=133, 44.04%). Em menor ndmero seguem-se 0S
professores coordenadores (n=35, 11.59%), os professores assistentes equiparados do 1°
triénio (n=34, 11.26%), professores convidados assistentes do 1° triénio (n=31, 10.26%),
professores convidados adjuntos (n=16, 5.30%), os professores assistentes (n=15, 4.97%),
professores assistentes equiparados do 2° triénio (n=13, 4.30%) e na mesma proporgao, 0s
professores convidados assistentes do 2° triénio (n=13, 4.30%), seguindo-se o0s professores
adjuntos equiparados (n=11, 3.64%). Por Gltimo, com menor expressao, estdo os professores

coordenadores equiparados (n=1, 0.33%).

Figura 27 — Categoria profissional
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Fonte: elaboragdo prdpria

Quanto ao estabelecimento de ensino (Figura 28), a maioria dos professores da nossa
amostra pertence ao ISEP (n=63, 20.86%), seguindo-se os professores da ESTSP (n=54,
17.88%), da ESE (n=48, 15.89%), do ISCAP (n=47, 15.56%), do ESEIG (n=34, 11.26%) do
ESMAE (n=34, 11.26%) e, por fim, os professores do ESTGF (n=22, 7.28%).
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Figura 28 — Estabelecimento de ensino
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Fonte: elaboragdo propria

Quanto ao tempo de servico (Figura 29), notamos que nimero mais elevado de professores
leciona entre 13 e 18 anos (n=72, 23.84%) e entre 0s 7 aos 12 anos (n=70, 23.18%). Menos
representados na nossa amostra estdo os professores que lecionam entre 19 e 24 anos (n=56,
18.54%), mais de 24 anos (n=54, 17.88%), 3 a 6 anos (n=43, 14.24%) e por Gltimo ha menos
de 2 anos (n=7, 2.32%).

Figura 29 — Tempo de servico
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Fonte: elaboracéo propria
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Tal como podemos observar na Figura 30, a maioria dos professores tem um contrato com
exclusividade (n=203, 67.22%).

Figura 30 — Tipo de contrato

u Contrato com exclusividade u Contrato sem exclusividade

Fonte: elaboracéo propria

Por altimo, no que respeita ao tempo de contrato, Figura 31, os resultados obtidos revelam
uma maior representacdo dos professores com contrato por tempo indeterminado (n=163,
53.97%).

Figura 31 — Tempo do contrato

m Contrato termo certo & Contrato tempo indeterminado

Fonte: elaboracéo propria
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4.3. Analise da validade e fiabilidade das escalas

4.3.1. Escala identidade visual

Para a representacdo da escala identidade visual, foram selecionados 3 itens. O resultado
obtido no teste de Kaiser-Meyer-Olin (KMO) (0.71) e a significancia estatistica do teste de
Bartlett (p <0.05) permitiu confirmar a adequacéo dos itens a realizacdo da analise fatorial.
Verificando, assim, que o conjunto dos itens analisados origina um Unico fator (escala
unidimensional), representando 78.21% da variancia total (Tabela 11). Também se verifica
que todos os itens saturam com o fator que representam (> 0.40) e as comunalidades s&o

sempre superiores a 0.50, o0 que representa a sua adequada validade.

Tabela 11 — Andlise fatorial exploratéria da identidade visual

Itens Comunalidades Loadings
A identidade visual da minha escola (logotipo, cores institucionais, 0.83 0.91
instalagdes) traduz exatamente aquilo que somos nesta escola.

A identidade visual institucional ajuda a reconhecer a minha escola. 0.70 0.90
Os publicos (alunos, alumni, funcionérios, empresas, sociedade em geral) 0.82 0.84
compreendem os simbolos da nossa escola (logotipo, cores).

% de Variancia 78.21%

KMO 0.71

Bartlett (p) 441.92 (0.00)

Fonte: elaboracédo prépria

Apo0s a obtencdo da estrutura fatorial exploratoria, procedemos a confirmacdo da mesma
mediante uma analise fatorial confirmatéria. A confirmacdo de uma estrutura fatorial
hipotetizada é estabelecida de forma mais adequada, recorrendo a técnicas de analise fatorial
confirmatdria, que constituem um caso especial da técnica estatistica denominada

Modelagem por Equacdes Estruturais (MEE) (Laros, 2005).

Neste sentido, e de acordo com os indices de ajustamento obtidos, podemos verificar que o
ajustamento da escala é perfeito (Figura 32 e Tabela 12). Neste caso, dado a escala ter apenas
3 itens, ocorre 0 modelo em causa néo ser identificado ou saturado/determinado e os dados

obtidos tendem a ter um ajustamento perfeito (Kline, 2013; Mar6co, 2010).
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Figura 32 — Modelo fatorial confirmatdrio da escala identidade visual

Identidade
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Fonte: elaboracdo prépria

Tabela 12 — indices de ajustamento da escala identidade visual

indices de ajustamento Valor Classificagédo
Xegl \cmindf Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA \rmsea Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo propria

Apos a confirmacdo da validade fatorial da escala, iremos analisar a sua fiabilidade, tendo
em conta, que esta é a medida que refere a capacidade desta ser consistente (Mardco, 2010).

Assim pela analise da Tabela 13 verificamos que o valor do a de cronbach (0.86) e a

fiabilidade compésita (0.92) se apresentam adequados.

Tabela 13 — Analise da consisténcia interna alpha de cronbach e fiabilidade compésita da identidade visual

Correlagdo a de Cronbach
Identidade Visual item total  (se o item for

corrigida excluido)

ade Fiabilidade
Cronbach Compdsita

A identidade visual da minha escola (logotipo,

cores institucionais, instalacdes, ...) traduz 0.78 0.76
exatamente aquilo que somos nesta escola.

A identidade visual institucional ajuda a

. 0.66 0.87 0.86 0.92
reconhecer a minha escola.
Os publicos (alunos, alumni, funcionérios,
empresas, Sociedade em geral) compreendem os 0.77 0.77

simbolos da nossa escola (logotipo, cores,...).

Fonte: elaboragdo prdpria
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4.3.2. Escala cultura

Relativamente a escala de cultura a mesma foi definida por 4 itens. O resultado obtido no
teste de KMO (0.79) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) justificam a
adequacao dos itens a realizacdo da analise fatorial. O conjunto dos itens analisados origina
um unico fator (escala unidimensional) que explica 76.30% da variancia total. Todos os itens
saturarem no fator que representam a um nivel superior a 0.40 e apresentam comunalidades

superiores a 0.50, o que significa a sua adequada validade (Tabela 14).

Tabela 14 — Andlise fatorial exploratéria da cultura

Itens Comunalidades Loadings
Existe uma visdo clara dos objetivos (cientificos, pedagdgicos, 0.76 0.89
académicos,...) que norteiam a estratégia da minha escola.

Eu estou comprometido com os objetivos (cientificos, pedagdgicos, 0.70 0.89
académicos,...) desta escola.

O pessoal docente conhece a missdo desta escola. 0.80 0.87
Os valores e a missdo desta escola sdo comunicados de forma eficaz. 0.80 0.83
% de Variancia 76.30%

KMO 0.79

Bartlett (p) 757.90 (0.00)

Fonte: elaboragdo prdpria

Apds a analise exploratoria, passamos a avaliacdo da validade da escala, através de analise
confirmatéria. Conforme podemos verificar na Figura 33, todos os itens saturam

adequadamente o seu fator.

Figura 33 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala cultura (Analise inicial)

Cultura

Fonte: elaboragdo prdpria

Relativamente aos indices de ajustamentos obtidos, inicialmente estes, ndo permitem validar
a estrutura fatorial obtida, conforme poderemos observar na Tabela 15, pelo que foi

necessario a modificacdo de alguns indices.

96



Tabela 15 — Indices de ajustamento da escala cultura (Inicial)

indices de ajustamento Valor Classificagédo
Xegl 21.050 Ajustamento mau ( >5)
RMSEA 0.258 Ajustamento inaceitavel ( >0.10)
CFI 0.947 Ajustamento bom ( [0.9-0.95])
GFI 0.941 Ajustamento bom ([0.9-0.95])
NF 0.945 Ajustamento bom ([0.9-0.95])

Fonte: elaboracdo prépria

Estabelecemos, entdo, correlagdes entre os residuos 1 e 2 e 2 e 3 (Figura 34). Com este
ajustamento ja foi possivel validar a estrutura fatorial obtida (Tabela 16).

Figura 34 — Estrutura fatorial confirmatoria da escala cultura (Analise final)

Cultura

Fonte: elaboragdo propria

Tabela 16 — indices de ajustamento da escala cultura (Final)

indices de ajustamento Valor Classificacdo
Xgl \cmindf Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA \rmsea Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFlI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo prdpria

Apos analisar a validade fatorial da escala cultura, analisaremos a sua fiabilidade,
considerando o valor de a de cronbach obtido para analise da consisténcia interna dos itens
constituintes da escala. Conforme poderemos observar pela Tabela 17, o valor do a de
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cronbach é adequado (0.90), assim como o da fiabilidade compésita (0.94), permitindo
confirmar a fiabilidade desta escala.

Tabela 17 — Anélise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compésita da cultura

Correlacdo  « de Cronbach
Cultura item total (se item
corrigida excluido)

a de Fiabilidade
Cronbach Compdsita

Existe uma visdo clara dos objetivos
(cientificos, pedagogicos, académicos,...) que 0.77 0.87

norteiam a estratégia da minha escola.

Eu estou comprometido com os objetivos

(cientificos, pedagogicos, académicos,...) desta 0.71 0.89
0.90 0.94

escola.
O pessoal docente conhece a misséo desta

0.80 0.86
escola.
Os valores e a missdo desta escola séo

0.80 0.85

comunicados de forma eficaz.

Fonte: elaboracdo prépria

4.3.3. Escala comportamento

A escala de comportamento foi definida por 4 itens. O resultado obtido no teste de KMO
(0.80) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) confirmam a adequacdo dos
itens a realizacdo da andlise fatorial. Nesta analise constata-se que o conjunto dos itens
analisados origina um Unico fator (escala unidimensional) que explica 69.48% da variancia
total. Também se nota que todos os itens saturam no fator que representam a um nivel
superior a 0.40. Apenas a comunalidade do item “As agdes realizadas pela minha escola
refletem os seus valores” se apresenta inferior a 0.50. Porém considerando a relevancia
tedrica do item em questdo e a sua proximidade com o valor de 0.50 resolvemos manter o

mesmo na estrutura fatorial obtida (Tabela 18).
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Tabela 18 — Analise fatorial exploratéria do comportamento

Itens Comunalidades Loadings
As acdes realizadas pela minha escola refletem os seus valores 0.48 0.89
A minha escola acompanha com regularidade o desempenho dos seus docentes 0.79 0.87
A minha escola proporciona aos seus docentes a oportunidade de obter novos 0.75 0.87
conhecimentos e competéncias para o seu desenvolvimento

A minha escola realiza agGes para melhorar o bem-estar dos seus publicos 0.76 0.69
(alunos, alumni, funcionarios, empresas, sociedade em geral)

% de Variancia 69.48%

KMO 0.80

Bartlett (p) 567.58 (0.00)

Fonte: elaboracdo prépria
Quanto a andlise fatorial confirmatoria, esta permite constatar pela Figura 35, que todos 0s
itens apresentam uma carga fatorial superior a 0.40, com o fator que representam, e os indices

de ajustamento obtidos (Tabela 19), se apresentam validos.

Figura 35 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala comportamento

Comportamento

Fonte: elaboragdo prdpria

Tabela 19 — Indices de ajustamento da escala comportamento

indices de ajustamento Valor Classificacdo
X?g| 2.347 Ajustamento sofrivel ( [2-5])
RMSEA 0.067 Ajustamento bom ( [0.05-1.0])
CFl 0.995 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 0.992 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NFI 0.992 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo prdpria

Apos analisar a validade fatorial da escala comportamento, analisaremos a sua fiabilidade,

considerando o valor de a de cronbach obtido para analise da consisténcia interna dos itens

99



constituintes da escala. Conforme poderemos observar, pela Tabela 20, o valor do o de
cronbach é adequado (0.85), assim como o da fiabilidade compésita (0.91), permitindo

confirmar a fiabilidade desta escala.

Tabela 20 — Anélise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compdsita do comportamento

Correlacao o de Cronbach
Comportamento item total (se item

corrigida excluido)

o de Fiabilidade
Cronbach Composita

As ac0es realizadas pela minha escola refletem os

0.52 0.88
seus valores.
A minha escola acompanha com regularidade o
0.78 0.77
desempenho dos seus docentes.
A minha escola proporciona aos seus docentes a 0.85 0.01
oportunidade de obter novos conhecimentos e 0.74 0.80 ' '
competéncias para o seu desenvolvimento.
A minha escola realiza a¢des para melhorar o bem-
estar dos seus publicos (alunos, alumni, 0.75 0.79

funciondrios, empresas, sociedade em geral).

Fonte: elaboragdo propria

4.3.4. Escala comunicacao

Para representar a comunicacdo foram escolhidos 3 itens. O resultado obtido no teste de
KMO (0.72) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p<0.05) permitiu confirmar a
adequacao dos itens a realizacdo da analise fatorial. Nesta analise podemos observar que o
conjunto dos itens analisados origina um Gnico fator (escala unidimensional) representando
83.43% da variancia total (Tabela 21). Acresce ainda o facto de todos os itens saturarem no
fator que representam a um nivel superior a 0.40 e as comunalidades serem superiores a

0.50, o que significa a sua adequada validade.
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Tabela 21 — Analise fatorial exploratéria da comunicagao

Itens Comunalidades Loadings
Através das suas comunicagoes (websites, e-mails, redes sociais...), a minha 0.82 0.94
escola transmite uma mensagem clara e consistente para todos os seus
publicos
A estratégia de comunicacdo da minha escola transmite uma imagem coerente 0.89 0.91
com a sua personalidade
Em geral, na minha escola existe uma boa comunicagdo interna e externa 0.79 0.89

% de Variancia 83.43%

KMO 0.72

Bartlett (p) 592.71 (0.00)

Fonte: elaboragdo prdpria

No que refere a analise fatorial confirmatoria, dado a escala ter apenas 3 itens ocorre 0
modelo em causa ser saturado/determinado e os dados obtidos tendem a ter um ajustamento

perfeito (Kline, 2013; Mardco, 2010), conforme a Figura 36.

Figura 36 — Estrutura fatorial confirmatoria e referentes a escala comunicacéo

Comunicagao

Fonte: elaboragdo prdpria

E, de acordo com os indices de ajustamento obtidos, conforme a Tabela 22, verificamos que

0S mesmos sdo muito bons, confirmando, assim, a estrutura como valida.

Tabela 22 — indices de ajustamento escala comunicacéo

indices de ajustamento Valor Classificacdo
X?g| \cmindf Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA \rmsea Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFlI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo prdpria
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Relativamente a fiabilidade da escala comunicacdo, o valor do o de cronbach obtido (0.90)
e o0 da fiabilidade composita (0.94), apresentam-se elevados, permitindo confirmar a

consisténcia interna dos itens (Tabela 23).

Tabela 23 — Andlise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compoésita da comunicacéo

. o de
Correlacdo —
- ) Cronbach (se a de Fiabilidade
Comunicagéo item total
N oitemfor  Cronbach Composita
corrigida )
excluido)
Através das suas comunicac@es (websites, e-mails,
redes sociais...), a minha escola transmite uma
. 0.79 0.87
mensagem clara e consistente para todos os seus
publicos.
A estratégia de comunicacdo da minha escola 0.90 0.94
transmite uma imagem coerente com a sua 0.86 0.80
personalidade.
Em geral, na minha escola existe uma boa
0.76 0.90

comunicacao interna e externa.

Fonte: elaboracdo prépria

4.3.5. Escala atratividade da identidade

No que respeita a escala da atratividade da identidade a mesma foi definida apenas por 2
itens. O resultado obtido no teste de KMO (0.50) e a significancia estatistica do teste de
Bartlett (p <0.05) justificam a adequacdo dos itens a realizacdo da analise fatorial. O
conjunto dos itens analisados origina um Unico fator (escala unidimensional) que explica
81.93% da variancia total. Todos os itens saturarem no fator que representam a um nivel

superior a 0.40, o que significa a sua adequada validade (Tabela 19).

Tabela 24 — Analise fatorial exploratéria da atratividade da identidade

Itens Comunalidades Loadings
Gosto do que esta escola representa. 0.82 0.91
Para mim a minha escola tem uma identidade atrativa. 0.82 0.91
% de Variancia 81.93%
KMO 0.50
Bartlett (p) 156.93
(0.00)

Fonte: elaboragdo propria
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Pela analise fatorial confirmatdria, verificamos, na Figura 37, que os coeficientes de
saturacdo desta analise apresentam-se adequados. Relativamente aos indices de ajustamento
obtidos (Tabela 25), poderemos afirmar que o ajustamento da escala é perfeito. Neste caso

dado a escala ter apenas 2 itens ocorre 0 modelo em causa ser saturado/determinado e 0s

dados obtidos tendem a ter um ajustamento perfeito (Kline, 2013).

Figura 37 — Estrutura fatorial confirmatoria referente a escala atratividade da identidade

Atratividade
da

identidade

Fonte: elaboragdo propria

Tabela 25 — Indices de ajustamento escala atratividade da identidade

indices de ajustamento Valor Classificacdo
Xegl \cmindf Ajustamento muito bom (<1)
RMSEA \rmsea Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo prdpria

Relativamente a fiabilidade da escala atratividade da identidade, o valor do o de cronbach
obtido (0.78) e o da fiabilidade composita (0.88), apresentam-se elevados, permitindo
confirmar a consisténcia interna dos itens (Tabela 26).

Tabela 26 — Analise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compésita da atratividade da
identidade

Correlagdo  a de Cronbach -
a de Fiabilidade

Atratividade da Identidade item total (se item
- . Cronbach  Composita
corrigida excluido)
Gosto do que esta escola representa. 0.64

0.78 0.88

Para mim a minha escola tem uma identidade 0.64

atrativa.

Fonte: elaboragdo propria
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4.3.6. Escala identificacdo na organizagéo

Quanto a escala de identificacdo na organizacao a mesma foi definida por 4 itens. O resultado
obtido no teste de KMO (0.78) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05)
validam a adequacdo dos itens a realizacdo da analise fatorial. O conjunto dos itens
analisados origina um Unico fator (escala unidimensional) que explica 75.21% da variéncia
total. Todos os itens saturarem no fator que representam a um nivel superior a 0.40 e

comunalidades inferiores a 0.50, o que significa a sua adequada validade (Tabela 21).

Tabela 27 — Analise fatorial exploratdria da identificacdo na organizacéo

Itens Comunalidades Loadings
O sucesso da minha escola é o meu éxito pessoal 0.65 0.92
Quando alguém fala bem da minha escola sinto-me orgulhoso 0.69 0.90
Sinto que fago parte da minha escola 0.82 0.83
Identifico-me com a minha escola 0.85 0.81
% de Variancia 75.21%
KMO 0.78
Bartlett (p) 793.70
(0.00)

Fonte: elaboragdo propria

Da analise fatorial confirmatdria, € possivel observar, de acordo com a Figura 38 e Tabela
28, que os indices de ajustamentos obtidos inicialmente ndo permitem validar a estrutura

fatorial obtida pelo que foi necessério a modificagdo de alguns indices.

Figura 38 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala identificacdo na organizacdo (Andlise inicial)

Identificacdo

na organizagao

Fonte: elaboragdo prdpria

104



Tabela 28 — indices de ajustamento escala identificacio na organizagao (Inicial)

indices de ajustamento Valor Classificacdo
Xegl 10.141 Ajustamento mau ( >5)
RMSEA 0.714 Ajustamento inaceitavel ( >0.10)
CFl 0.977 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFI 0.968 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 0.975 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboracdo prépria

Foi entdo, realizada uma correlacdo entre os residuos 3 e 4. Com este ajustamento ja foi

possivel validar a estrutura fatorial obtida (Figura 39 e Tabela 29).

Figura 39 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala identificagdo na organizagdo (Andlise final)

Identificagdo

na organizagao

Fonte: elaboragdo prdpria

Tabela 29 — indices de ajustamento da escala identificagio na organizagéo (Final)

indices de ajustamento Valor Classificacio
Xgl 0.878 Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA 0.000 Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFlI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFI 0.999 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NFl 0.999 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo prdpria

Quanto a fiabilidade da escala identificacdo na organizacéo, o valor do a de cronbach obtido
(0.87) e o da fiabilidade composita (0.93), apresentam-se elevados, permitindo confirmar a

consisténcia interna dos itens (Tabela 30).
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Tabela 30 — Analise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade composita da identificagdo na
organizacao

Correlacao o de Cronbach

e o ] ) a de Fiabilidade
Identificacdo na Organizagao item total (se item

- . Cronbach Composita
corrigida excluido)

O sucesso da minha escola é o meu éxito pessoal. 0.67 0.89
Quando alguém fala bem da minha escola sinto-me
Ih 0.71 0.88
0rguinoso. 0.87 0.93
Sinto que fago parte da minha escola. 0.81 0.83
Identifico-me com a minha escola. 0.85 0.82

Fonte: elaboracdo prépria

4.3.7. Escala satisfacdo no trabalho

A escala de Satisfagdo no trabalho foi definida por 5 itens. O resultado obtido no teste de
KMO (0.84) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) validam a adequacéo
dos itens a realizacdo da andlise fatorial. O conjunto dos itens analisados origina um Gnico
fator (escala unidimensional) que explica 70.82% da variancia total. Todos 0s itens saturam,
no fator que representam, a um nivel superior a 0.40. Porém o item “Sinto-me razoavelmente
satisfeito com o meu trabalho” apresenta uma comunalidades inferior a 0.50, pelo que se ira

proceder a sua exclusdo e realizacdo de nova analise fatorial sem o0 mesmo (Tabela 31).

Tabela 31 — Analise fatorial exploratéria da satisfacdo no trabalho (Analise Inicial)

Itens Comunalidades Loadings
Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu trabalho 0.38 0.90
Sinto um grande sentimento de satisfacdo no meu trabalho 0.76 0.90
Em geral, estou satisfeito com o0 meu trabalho 0.82 0.88
Consideraria continuar / manter o meu trabalho actual 0.77 0.87
Eu gosto do meu trabalho 0.82 0.62
% de Variancia 70.82%
KMO 0.84
Bartlett (p) 1036.00
(0.00)

Fonte: elaboragdo propria

De acordo com o resultado do teste KMO (0.81) e do teste de esfericidade de Bartlett
(943.39; p=0.00), a estrutura correlacionar entre os itens apresenta-se adequada para a

realizacdo de uma anélise fatorial. Sendo assim foi obtida uma estrutura unidimensional que
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explica 80.91% da variancia total. Todos os itens apresentam comunalidades superiores a
0.50 e saturam no fator que representam um valor superior a 0.40, considerada valida a

presente escala (Tabela 32).

Tabela 32 — Analise fatorial exploratéria da satisfagdo no trabalho (Analise Final)

Itens Comunalidades Loadings
Sinto um grande sentimento de satisfacdo no meu trabalho. 0.77 0.88
Em geral, estou satisfeito com o meu trabalho. 0.81 0.90
Consideraria continuar / manter o meu trabalho atual. 0.80 0.90
Eu gosto do meu trabalho. 0.85 0.92
% de Variancia 80.91 %
KMO 0.81
Bartlett (p) 943.39
(0.00)

Fonte: elaboragdo prdpria

Quanto a andlise fatorial confirmatoria, poderemos verificar pela Figura 40 que todos os
itens apresentam uma carga fatorial adequada, variando entre 0.80 e 0.92.

Figura 40 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala satisfagdo no trabalho (Anélise inicial)

Satisfagdo no

trabalho

Fonte: elaboragdo prdpria

No entanto, os indices de ajustamentos obtidos inicialmente (Tabela 33) ndo permitem
validar a estrutura fatorial obtida pelo que se torna necessario ajustar o modelo obtido,
considerando, os indices de modificacdo propostos pelo SPSS Amos.
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Tabela 33 — indices de ajustamento da escala satisfagio no trabalho (Inicial)

indices de ajustamento Valor Classificagédo
Xegl 24,879 Ajustamento mau ( >5)
RMSEA 0.282 Ajustamento inaceitavel ( >0.10)
CFI 0.949 Ajustamento bom ( [0.9-0.95] )
GFI 0.919 Ajustamento bom ( [0.9-0.95])
NF 0.948 Ajustamento bom ([0.9-0.95])

Fonte: elaboracdo prépria

A Figura 41 apresenta a nova andlise fatorial confirmatoria, sendo realizada uma correlacéo
entre os residuos 3 e 4.

Figura 41 — Estrutura fatorial confirmatoria da escala satisfacdo no trabalho (Analise final)

Satisfacdo no

trabalho

0,44

Fonte: elaboragdo propria

Conforme a Tabela 34, é possivel concluir que os indices de ajustamento ja se encontram
adequados, o que permite validar a estrutura fatorial.

Tabela 34 — indices de ajustamento da escala satisfagdo no trabalho (Final)

indices de ajustamento Valor Classificacdo
X?g| 0.095 Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA 0.000 Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFlI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFI 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo propria

Quanto a fiabilidade da escala satisfacdo no trabalho, o valor do o de cronbach obtido (0.92)
e o0 da fiabilidade composita (0.85), apresentam-se elevados, permitindo confirmar a
consisténcia interna dos itens (Tabela 35).

108



Tabela 35 — Anélise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compdsita da satisfagdo no
trabalho

Correlagdo « de Cronbach s
a de Fiabilidade

Satisfacéo no trabalho item total (se item
o ) Cronbach Comp6sita
corrigida excluido)
Sinto um grande sentimento de satisfacdo no meu
0.78 0.85
trabalho.
Em geral, estou satisfeito com o meu trabalho. 0.83 0.83
Consideraria continuar / manter o meu trabalho 0.92 0.85
0.76 0.85
atual.
Eu gosto do meu trabalho. 0.81 0.84

Fonte: elaboracdo prépria

4.3.8. Escala comprometimento organizacional

Em relacdo a escala de comprometimento organizacional esta é constituida por 5 itens. O
resultado obtido no teste de KMO (0.84) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p
<0.05) validam a adequacéo dos itens a realizacdo da analise fatorial. O conjunto dos itens
analisados origina um unico fator (escala unidimensional) que explica 77.76% da variancia
total. Todos os itens saturarem no fator que representam a um nivel superior a 0.40 e
apresentam comunalidades superiores a 0.50, o que significa a sua adequada validade
(Tabela 36).

Tabela 36 — Analise fatorial exploratéria do comprometimento organizacional

Itens Comunalidades Loadings
Ser um membro desta escola é muito apaixonante 0.79 0.89
Uma das coisas mais sensacionais para mim é envolver-me em 0.76 0.87
atividades que se desenvolvem nesta escola.

Estou muito interessado no que se passa nesta escola 0.75 0.87
Estou altamente envolvido com esta escola 0.78 0.89
Pertencer a esta escola é bastante significativo para mim 0.80 0.89
% de Variancia 77.76%

KMO 0.84

Bartlett (p) 1226.82 (0.00)

Fonte: elaboragdo prdpria
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Quanto a analise fatorial confirmatoria, poderemos verificar pela Figura 42 que todos os
itens apresentam uma carga fatorial adequada, variando entre 0.82 e 0.87.

Figura 42 — Estrutura fatorial confirmatoria da escala de comprometimento organizacional (Analise inicial)

Comprometimento

na organizagao

Fonte: elaboracéo propria

No entanto, os indices de ajustamentos obtidos inicialmente (Tabela 37) ndo permitem

validar a estrutura fatorial obtida pelo que se torna necessario ajustar o modelo obtido.

Tabela 37 — Indices de ajustamento escala comprometimento organizacional (Inicial)

indices de ajustamento Valor Classificacao
Xegl 19,816 Ajustamento mau ( >5)
RMSEA 0.250 Ajustamento inaceitavel ( >0.10)
CFl 0.923 Ajustamento bom ( [0.9-0.95])
GFl 0.888 Ajustamento sofrivel ( [0.8-0.9])
NFl 0.920 Ajustamento bom ([0.9-0,95])

Fonte: elaboracéo propria

A Figura 43 apresenta a nova andlise fatorial confirmatdria, sendo realizada uma correlacéo
entre os residuos 2e 5,3e4,4e5.

Figura 43 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala de comprometimento organizacional (Anélise final)

-0,60 :
Comprometimento
na organizacao

Fonte: elaboracéo propria
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Conforme a Tabela 38, é possivel concluir que os indices de ajustamento ja se encontram
adequados, o que permite validar a estrutura fatorial da escala identificagdo na organizagéo.

Tabela 38 — Indices de ajustamento escala identificacdo na organizagao (Final)

indices de ajustamento Valor Classificagédo
Xegl 1.646 Ajustamento bom ( [1-2])
RMSEA 0.046 Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFl 0.999 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 0.996 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 0.997 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboracdo prépria

Relativamente a fiabilidade da escala comprometimento organizacional, o valor do a de
cronbach obtido (0.93) e o da fiabilidade compdsita (0.96), apresentam-se elevados,

permitindo confirmar a consisténcia interna dos itens (Tabela 39).

Tabela 39 — Analise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compoésita do comprometimento
organizacional

Correlacdo  « de Cronbach o
o de Fiabilidade

Comprometimento Organizacional item total (se item
o . Cronbach Composita
corrigida excluido)
Ser um membro desta escola é muito
. 0.83 0.91
apaixonante.
Uma das coisas mais sensacionais para mim é
envolver-me em atividades que se desenvolvem 0.80 0.91
nesta escola.
ito i 0.93 0.96
Estou muito interessado no que se passa nesta :
0.79 0.92
escola.
Estou altamente envolvido com esta escola. 0.81 0.91
Pertencer a esta escola é bastante significativo
0.83 0.91

para mim.

Fonte: elaboracdo prépria

4.3.9. Escala Comportamento de cidadania organizacional

Para a escala de comportamento de cidadania organizacional (4 itens) o resultado obtido no
teste de KMO (0.71) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) validam a

adequacao dos itens a realizacdo da analise fatorial. O conjunto dos itens analisados origina
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um unico fator (escala unidimensional) que corresponde a 62.87% da variancia total. Porém
notamos na estrutura obtida que o item “ Defendo a minha escola quando outros
colaboradores a criticam” que a sua comunalidade € inferior a 0.50 pelo que se procedera a

sua exclusdo e realizacdo de nova andlise fatorial, conforme Tabela 40.

Tabela 40 — Analise fatorial exploratéria do comportamento de cidadania organizacional (Anélise inicial)

Comunalidades  Loadings

Itens

Participo em fun¢des que ndo sdo minhas, mas que ajudam na imagem 0.70 0.88
institucional.

Dou ideias para melhorar o funcionamento da minha escola. 0.77 0.85
Tomo medidas para proteger a minha escola contra possiveis problemas. 0.72 0.84
Defendo a minha escola quando outros colaboradores a criticam. 0.32 0.56
% de Variancia 62.87%

KMO 0.71

Bartlett (p) 458.65 (0.00)

Fonte: elaboracdo prépria

Na analise final, o resultado do teste KMO (0.69) e do teste de esfericidade de Bartlett
(402.47; p=0.00), a estrutura correlacionar entre os itens apresenta-se adequada para a
realizacdo de uma andlise fatorial. Da andlise fatorial foi obtida uma estrutura
unidimensional que explica 76.56% da variancia total. Todos o0s itens apresentam
comunalidades superiores a 0.50 e saturam no fator que representam a um valor superior a

0.40, sendo como tal considerada vélida a presente escala (Tabela 41).

Tabela 41 — Analise fatorial exploratéria do comportamento de cidadania organizacional (Analise final)

Comunalidades  Loadings

Itens

Participo em fungdes que ndo sdo minhas, mas que ajudam na imagem 0.71 0.84
institucional.

Dou ideias para melhorar o funcionamento da minha escola. 0.84 0.92
Tomo medidas para proteger a minha escola contra possiveis problemas. 0.75 0.87
% de Variancia 76.56 %

KMO 0.69

Bartlett (p) 402.47 (0.00)

Fonte: elaboragéo propria

Pela anélise fatorial confirmatdria, verificamos, na Figura 44, que os coeficientes de
saturacdo desta analise apresentam-se adequados. Relativamente aos indices de ajustamento

obtidos (Tabela 42), poderemos afirmar que o ajustamento da escala é perfeito. Neste caso
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dado a escala ter apenas 2 itens ocorre 0 modelo em causa ser saturado/determinado e os

dados obtidos tendem a ter um ajustamento perfeito (Kline, 2013; Maréco, 2010).

Figura 44 — Estrutura fatorial confirmatéria da escala de comportamento de cidadania organizacional

Comportamento
da cidadania

organizacional

Fonte: elaboragéo propria

Tabela 42 — indices de ajustamento escala comportamento de cidadania organizacional

indices de ajustamento Valor Classificacao
Xgl \cmindf Ajustamento muito bom ( <1)
RMSEA \rmsea Ajustamento muito bom ( <0.05)
CFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 1.000 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboragdo propria

Por ultimo, quanto a fiabilidade da escala comportamento de cidadania organizacional, o
valor do a de cronbach obtido (0.84) e o da fiabilidade compésita (0.81), apresentam-se

elevados, permitindo confirmar a consisténcia interna dos itens (Tabela 43).

Tabela 43 — Analise da consisténcia interna do alpha de cronbach e fiabilidade compésita do comportamento de

cidadania organizacional

Correlagdo a de Cronbach
Comportamento de Cidadania Organizacional item total (se o item for

a de Fiabilidade
Cronbach Compésita

corrigida excluido)

Participo em fungdes que ndo sdo minhas, mas

. . T 0.66 0.83
que ajudam na imagem institucional.
Dou ideias para melhorar o funcionamento da

. 0.79 0.71 0.84 0.81
minha escola.
Tomo medidas para proteger a minha escola
0.69 0.80

contra possiveis problemas.

Fonte: elaboragdo propria
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4.4. Validade convergente e divergente

Para analisar a validade convergente e divergente foi calculado o indice de variancia extraida
média (VEM) de cada escala sendo que quando este indice se apresenta superior a 0.50
podemos considerar que a escala em questdo tem uma adequada validade convergente. No
caso das presentes escalas todas ttm um VEM adequado, conforme a Tabela 44, o que
permite assegurar a sua validade convergente. Quanto & validade divergente verificamos que
0 produto da correlacéo de cada uma das escalas com as restantes € inferior ao seu VEM, o

que permite também confirmar este tipo de validade para todas a escalas de avaliacéo.

Tabela 44 — Validade convergente e divergente das escalas

v CM CP CL Al 10 ST CO CCO

v 0.87a

CM 0.46b 0.91a

CP 0.22b 0.45b 0.80a

CL 0.20b 0.41b 0.55b 0.85a

Al 0.20b 0.37b 0.52b 0.64b 0.90a

10 0.16b 0.21b 0.40b 0.41b 0.56b 0.85a

ST 0.13b 0.19b 0.30b 0.26b 0.38b 0.52b 0.83a

CO 0.08b 0.14b 0.35b 0.32b 0.44b 0.59b 0.55b 0.87a
CCO 0.02b 0.01b 0.03b 0.12b 0.08b 0.11b 0.07b 0.21b 0.78a

a) VEM
b) Produto da Correlagdo

Fonte: elaboragdo propria

4.5. Sensibilidade das escalas

No que se refere a sensibilidade da escala a mesma foi analisada em funcéo das medidas de

tendéncia central, dispersdo e distribuicdo assim como dos resultados da normalidade.

Conforme a Tabela 45 verificamos que todas a escalas apresentam valores considerados
elevados tendo em conta uma escala de 1 a 7 pontos. Também os valores obtidos nos
coeficientes de simetria revelam que a distribuicdo em todas a escalas se apresenta
assimétrica e negativa com maior tendéncia neste caso para resultados mais elevados. Os
resultados dos testes de normalidade também permitem verificar que a distribuicdo nédo se
apresenta normal em nenhuma das escalas facto este ja um pouco confirmado com a anélise

da simetria.
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Tabela 45 — Sensibilidade das escalas - valores do Teste K-S, Assimetria e Curtose

Coeficiente Coeficiente

Escalas de avaliacdo  Média DP Minimo  Maximo de Simetria de Curtose K-S (p)
Identidade Visual 4.55 1.42 1.00 7.00 -3.50 -0.43 0.09 (0.00)
Comunicagéo 4.36 1.42 1.00 7.00 -2.71 -1.75 0.13 (0.00)
Comportamento 4.44 1.32 1.00 7.00 -2.57 -2.18 0.09 (0.00)
Cultura 4.67 1.32 1.00 7.00 -3.79 -1.21 0.15 (0.00)
Atratividade da

. 5.15 1.37 1.00 7.00 -5.79 -1.11 0.16 (0.00)
Identidade

Identificacdo na

L 5.61 1.28 1.00 7.00 -8.64 4.43 0.16 (0.00)
Organizacgéo
Satisfagdo no Trabalho 5.74 1.13 1.00 7.00 -10.29 9.14 0.16 (0.00)
Comprometimento

L 5.30 1.33 1.00 7.00 -6.64 2.25 0.11 (0.00)
Organizacional
Comportamento de
Cidadania 5.49 1.13 1.00 7.00 -6.36 2.75 0.12 (0.00)

Organizacional

Fonte: elaboracdo propria

4.6. Analise descritiva das escalas

Além da realizacdo daa analise descritiva dos resultados obtidos em cada uma das escalas e
analise da sensibilidade das mesmas, iremos descrever os resultados obtidos em funcdo das
variaveis demogréaficas género, idade, habilitacbes académicas, area de conhecimento,
categoria profissional, tempos de servico e tipo e tempo do contrato, no sentido de observar
se estas variaveis discriminam os resultados obtidos nas escalas. Para este efeito recorremos
aos testes paramétricos t de student e Anova dado que se verifica a normalidade dos

resultados nos grupos mais pequenos.

4.6.1. Resultado descritivo por género

Assim, conforme podemos verificar na Tabela 46, os resultados indicam gque apenas existem
diferengas significativas em fungdo do género dos participantes no que respeita as seguintes

dimensdes mensuradas:

= Escala da identificacdo na organizacdo, sendo superiores os resultados no sexo
masculino (M= 5.77; DP= 1.17) comparativamente ao feminino (M= 5.46; DP=
1.36); t (302) = -2.07, p <0.05;
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= Escala da satisfacdo no trabalho sendo que os homens (M= 5.89; DP= 1.04) se
encontram mais satisfeitos no seu trabalho que as mulheres (M= 5.61; DP= 1.19); t
(302) = -2.16, p <0.05;

= Escala do comprometimento organizacional, sendo maior o comprometimento no
grupo dos homens (M= 5.49; DP= 1.24) em relacdo as mulheres (M= 5.13; DP=
1.39); t (302) = -2.35, p <0.05.

= Escala de comportamento de cidadania organizacional em que se notam valores
superiores a este nivel igualmente no grupo masculino (M= 5.68; DP= 0.96), em
relagdo ao grupo feminino (M= 5.33; DP=1.24); t (302) = -2.71. p <0.05)

Podemos concluir que os professores masculinos exibem um maior nivel de 10, ST, CO e

CCO do que as colegas do sexo feminino.

Quanto as restantes escalas de avaliacao os resultados ndo sao discriminados em funcgéo do

género, sendo estes muito semelhantes.

Tabela 46 — Anélise descritiva em funcdo do género

Feminino (n=141) Masculino (n=161)

Escalas
Média Desvio Padrdo Média Desvio Padrao t (p)
Identidade Visual 4.47 1.41 4.63 1.43 -0.90 (0.37)
Comunicagéo 4.39 1.38 4.33 1.48 0.41 (0.69)
Comportamento 4.44 1.28 4.44 1.36 -0.00 (0.99)
Cultura 4.68 1.29 4.66 1.35 0.15 (0.88)
Atratividade da Identidade 5.06 1.35 5.25 1.39 0.68 (0.50)
Identificagdo na Organizacdo 5.46 1.36 5.77 1.17 -2.07 (0.04)
Satisfacdo no Trabalho 5.61 1.19 5.89 1.04 -2.16 (0.03)
Comprometimento Organizacional 5.13 1.39 5.49 1.24 -2.35(0.02)
Comportamento de Cidadania Organizacional 5.33 1.24 5.68 0.96 -2.71 (0.01)

Fonte: elaboracdo propria

4.6.2. Resultado descritivo por idade

Conduzimos uma Analise da Variancia (ANOVA) para testar diferencas significativas entre
os diversos intervalos de idade dos sujeitos no que respeita aos diversos dominios
mensurados. O resultado obtido mostra que apenas no caso da dimensdo “Comportamento
de Cidadania Organizacional” se verificaram diferencas significativas (F= 4.28, p <0.05),

conforme podemos observar pela Tabela 47. Comparac@es a posteriori entre pares de médias
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realizadas recorrendo ao teste post hoc de Tukey revelam que este se apresenta mais elevado

nos participantes com a maior faixa etaria, >60 anos, (M= 6.32; DP= 0.51),

comparativamente ao grupo dos participantes com 31 a 40 anos e (M= 5.17; DP= 1.27).

Também se nota que grupo com 31 a 40 anos tem resultados inferiores em relacéo aos grupos
de 41 aos 50 anos (M= 5.64; DP=0.98) e 51 a 60 anos (M= 5.71; DP=1.15).

Tabela 47 — Analise descritiva em funcéo da idade

24 a30(n=19) 31a40(n=95) 41a50(n=114) 51a60(n=67) Mais de 60 (n=7)

Desvio Desvio Desvio Desvio Desvio F (p)
Escalas Média Padrdo Média Padrdo Meédia Padrdo Media Padrdo Média Padréo
v 4.67 1.07 4.46 133 4.69 1.39 4.48 1.57 4.09 2.32 0.65 (0.62)
CM 4.05 1.63 432 145 444 1.37 4.34 1.40 4,71 1.75 0.45 (0.78)
CP 457 144 440 127 4.48 1.38 4.38 1.28 4.46 132 0.11(0.98)
CL 4.71 151 455 129 4.69 1.32 4.71 1.33 5.50 1.08 0.90 (0.46)
Al 5.42 1.37 5.08 130 511 1.32 5.16 1.53 5.79 1.38 0.66 (0.62)
IO 568 082 549 125 567 1.22 5.54 1.51 6.61 1.03  1.41(0.23)
ST 568 100 573 108 572 1.10 5.72 1.33 6.34 055 0.51(0.73)
CO 518 092 524 132 537 1.28 5.17 1.52 6.20 129  1.14(0.34)
CCO 525 090 517 127 564 0.98 5.71 1.15 6.32 0.51  4.28(0.00)

Fonte: elaboracdo propria

4.6.3. Resultado descritivo por habilitacdes académicas

Quanto a relacdo com as habilitaces académicas dos participantes a mesma s6 €

significativa no que se refere a escala comportamento (F=2.25, p <=0.05). Neste acaso de

acordo com o teste da diferenca minima significativa (LSD - least significant difference)

notamos que 0s participantes com pés-doutoramento tem valores superiores nesta escala

(M=5.10; DP= 1.50) comparativamente apenas aos alunos do mestrado (p=0.00), conforme
dados da Tabela 48.
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Tabela 48 — Analise descritiva em fungdo das habilitagcbes académicas

Pés Pos
Licenciatura Mestrado Graduacéo Especialista  Doutoramento Doutoramento
(n=12) (n=84) (n=9) (n=17) (n=168) (n=12) F
Desvio Desvio Desvio Desvio Desvio Desvio  (P)

Escalas Média Padrdo Média Padrdo Média Padrdo Média Padrdo Média Padrao Média Padrao

v 422 153 444 147 518 135 453 167 463 136 403 145 101

(0.41)

CM 433 179 419 153 493 119 435 144 442 136 450 142 0.58
(0.72)

CP 456 137 407 129 425 147 450 122 456 129 510 150 225
(0.05)

CL 488 124 454 144 458 125 454 147 471 126 485 117 0.34
(0.89)

Al 571 105 503 143 500 150 524 162 514 136 538 077 063
(0.68)

I0 572 123 542 129 575 111 538 151 568 127 592 124 076
(0.58)

ST 603 041 554 123 533 095 592 136 579 109 6.03 122 1.24
(0.29)

CO 542 068 512 124 562 088 508 156 537 141 532 136 060
(0.70)

cco 552 107 519 111 575 077 535 153 565 110 548 111 195
(0.09)

Fonte: elaboracdo propria

4.6.4. Resultado descritivo por area de conhecimento

Conforme poderemos observar na Tabela 49, relativamente a area de conhecimento dos

docentes, esta encontra-se relacionada de modo significativo com:

= A identidade visual (F=9.70, p <0.05) que se apresenta superior nos participantes de
Ciéncias da Engenharia (M= 5.23; DP= 1.25), sendo a superioridade verificada, de
acordo com o teste Post Hoc de Tukey, relativamente aos participantes da area de
ciéncias da musica, teatro e cinema (p=0.00) e ciéncias sociais e humana (p=0.00).

= A comunicacdo (F=7.01, p <0.05) que se apresenta superior no grupo dos

participantes de Ciéncias da Engenharia (M= 5.02; DP= 1.25) comparativamente aos
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participantes de ciéncias da musica, teatro e cinema (p=0.00) e de ciéncias sociais e
humanas (p=0.00).

A atratividade da identidade (F=6.28, p <0.05) que, também, se verifica superior nos
participantes de Ciéncias da Engenharia (M= 4.97; DP= 1.31) comparativamente
igualmente aos de ciéncias da musica, teatro e cinema (p=0.00) e de ciéncias sociais
e humanas (p=0.00).

Os resultados obtidos nas restantes escalas ndo se apresentam relacionados de modo

significativo com a &rea de conhecimento dos participantes.

Tabela 49 — Analise descrita em funcéo da area de conhecimento

Ciéncias da Ciéncias Ciéncias

musica, do econémicas informaticas Ciéncias
Escala Ciénciasda teatroedo Ciéncias da e e Ciéncias sociais e F
engenharia cinema salde empresariais matematica  juridicas humanas (p)

(n=56) (n=36) (n=49) (n=48) (n=31) (n=8) (n=74)

M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP
IV 523 125 325 146 452 130 464 149 509 097 504 063 434 134 9.70
(0.00)
CM 502 125 333 136 439 106 431 150 489 130 483 123 412 150 7.01
(0.00)
CP 442 146 429 114 481 094 429 146 460 132 506 103 423 1.39 1.52
0.17)
CL 471 132 466 154 485 092 450 147 485 125 475 128 452 137 0.54
(0.78)
Al 497 131 328 140 432 114 418 157 477 141 481 122 408 157 6.28
(0.00)
IO 574 116 581 114 567 100 557 144 571 111 613 084 526 154 1.42
(0.21)
ST 593 115 569 118 577 08 584 107 576 110 603 092 546 1.31 1.17
0.32)
Cco 526 132 558 114 533 098 539 156 503 137 577 106 513 149 0.88
(0.51)
CCO 552 099 561 125 545 105 557 124 544 114 569 1.02 540 1.19 0.24
(0.96)

Fonte: elaboracdo propria
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4.6.5. Resultado descritivo por categoria profissional

No que respeita aos resultados obtidos de acordo com a categoria profissional, apenas se

verificam diferencas significativas ao nivel do comportamento de cidadania organizacional

(F=4.25, p=0.00), conforme podemos observar na Tabela 50. Este tipo de comportamento

apresenta-se assim superior nos professores coordenadores (M= 5.97; DP= 0.78)

comparativamente ao professor assistente (p=0.01) e ao professor convidado assistente de 1°
triénio (p=0.00).

Tabela 50 — Anélise descritiva em fun¢do da categoria profissional

PA PAE PAS PASE1 PASE2 PCA PCAS1 PCAS2 PCO
(n=133) (n=11) (n=15) (n=34) (n=13) (n=16) (n=31) (n=13) (n=35)
Escala F @
M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP
0.77
v 459 141 403 166 389 169 457 148 487 094 473 110 447 131 441 154 468 158 (0.63)
1.27
CM 438 141 370 167 418 161 436 154 444 076 460 127 432 133 362 202 481 129 (0.26)
1.37
CpP 443 131 441 145 437 110 448 125 417 119 445 149 452 118 352 177 487 129 (0.21)
1.15
CL 472 127 503 172 412 139 483 126 456 118 4.61 145 433 123 419 179 492 125 (0.33)
1.05
Al 519 141 509 164 487 126 534 124 477 124 534 118 511 131 431 190 534 120 (0.40)
1.04
10 561 137 589 082 525 129 538 128 544 100 563 137 576 107 506 175 595 1.05 (0.41)
0.91
ST 574 118 582 082 543 1.00 579 122 551 124 588 093 577 1.08 509 140 594 1.03 (0.51)
1.00
Cco 533 144 520 146 483 147 526 115 534 108 541 100 537 090 454 185 558 1.32 (0.44)
4.25
CCO 561 107 575 116 478 158 551 112 565 086 573 118 475 091 494 154 597 0.78 (0.00)

Fonte: elaboragdo propria

4.6.6. Resultado descritivo por tempo de servico

No que respeita ao tempo de servigo dos professores (Tabela 51) podemos observar que o

mesmo esta relacionado de modo significativo com as seguintes escalas:

A escala de cultura (F=4.60, p <0.05) sendo os resultados mais elevados no grupo de
professores com mais de 24 anos de servi¢o (M=5.19; DP= 1.04) comparativamente
aos que tem 3 a 6 anos (p=0.01), 7 a 12 anos (p=0.02) e 19 a 24 anos (p=0.00).

A escala da atratividade da identidade (F=2.77, p <0.05) que apresenta resultados
superiores no grupo de professores com mais de 24 anos de servi¢co (M= 5.60; DP=
1.30) apenas em relacdo aos professores com 19 a 24 anos (p=0.02).

A escala de satisfagdo no trabalho (F=2.54, p <0.05) cujos resultados, mais uma vez,

séo superiores nos professores mais velhos (mais de 24 anos) (M= 6.10; DP=0.93)
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comparativamente unicamente aos professores com tempo de servicos entre 0s 19 e
0S 24 anos (p= 0.04).

= Escala de comportamento de cidadania organizacional (F= 6.73, p <0.05) sendo
superiores 0s resultados obtidos, também, nos professores com mais de 24 anos de
servigo (M= 5.83; DP= 1.00), relativamente aos professores com 2 ou menos anos
(p=0.01), com 3 a 6 anos de experiencia (p=0.00) e com 7 a 12 anos de experiencia

(p=0.03).
Tabela 51 — Andlise descritiva em fungdo do tempo de servigo

2 0u menos 3 a6 anos 7 a 12 anos 13 a 18 anos 19 a 24 anos Mais de 24

anos (n=7) (n=43) (n=70) (n=72) (n=56) anos (n=54)
e Dol widia D0 weda D0 wedia DD weda D e P T
IV 452 088 449 130 433 142 476 133 462 146 452 167 (8:21)
CM 490 113 415 145 402 160 465 123 429 137 461 144 (31(1)2)
CP 475 104 424 129 432 135 461 137 413 138 480 112 ((2):8%
CL 48 121 430 125 444 136 495 122 431 147 519 104 (g:gg)
Al 536 155 510 128 493 136 531 121 476 156 560 1.30 (3:8;)
I0 532 140 552 112 541 134 58 114 531 150 593 120 (gzgg)
ST 58 076 559 098 555 129 58 107 548 126 610 093 (g:gg)
CO 474 124 515 110 516 130 555 136 508 159 551 122 (éﬁg)
CCO 429 146 501 119 524 123 58 091 561 103 58 100 (g:gg)

Fonte: elaboracdo propria

4.6.7. Resultado descritivo por tipo de contrato

Quanto aos resultados obtidos por tipo de contrato, Tabela 52, apenas se verificam diferencas
significativas entre os professores com contrato em regime de exclusividade e os professores
sem exclusividade ao nivel do comportamento de cidadania organizacional (t=5.05, p
<0.05). Sendo que esta se verifica superior nos professores que tem contrato em regime de
exclusividade (M= 5.72; DP= 1.02).
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Tabela 52 — Analise descritiva em func¢éo do tipo de contrato

Contrato em Contrato sem
exclusividade exclusividade
Escalas - -
Média Desvio Média Desvio t(p)
Padréo Padréo

Identidade Visual 4.53 1.44 4.59 1.40 -0.38 (0.71)
Comunicagio 4.32 1.44 4.47 1.41 -0.87 (0.38)
Comportamento 4.39 1.33 452 1.30 -0.81 (0.42)
Cultura 4.73 1.27 453 1.41 1.22(0.22)
Atratividade da Identidade 5.17 1.37 5.09 1.36 0.46 (0.65)
Identificacdo com a organizagao 5.63 1.27 5.56 1.33 0.42 (0.67)
Satisfagdo no Trabalho 5.71 1.18 5.79 1.06 -0.57 (0.57)
Comprometimento Organizacional 5.32 1.32 5.22 1.37 -0.60 (0.55)
Comportamento de Cidadania 572 102 504 193 5.05 (0.00)

Organizacional

Fonte: elaboracdo propria

4.6.8. Resultado descritivo por tempo do contrato

Por fim no que se refere aos resultados obtidos em funcdo do tempo de contrato dos
professores, podemos verificar, pela Tabela 53, que apenas existem diferencas significativas

ao nivel:

= Cultura (t=-2.10, p <0.05) que é superior nos professores com contrato por tempo
indeterminado (M= 4.81; DP= 1.25).

= Comportamento de cidadania organizacional (t= -3.29, p <0.05) que também se
mostra superior nos docentes com contrato por tempo indeterminado (M= 5.69; DP=
0.99).
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Tabela 53 — Analise descritiva em fungédo do tempo de contrato

Contrato a termo Contrato por tempo
Escalas resolutivo [;:ertg indetermina([j)o -
weia DS wen D50 )
Identidade Visual 4.40 1.47 4.67 1.38 -1.64 (0.10)
Comunicagédo 4.19 151 451 1.35 -1.93 (0.05)
Comportamento 431 1.33 4.54 1.31 -1.52 (0.13)
Cultura 4.49 1.38 4.81 1.25 -2.10 (0.04)
Atratividade da Identidade 5.00 1.38 5.26 1.35 -1.64 (0.10)
Identificacio com a organizagdo 5.50 1.27 5.69 1.30 -1.31 (0.19)
Satisfagdo no Trabalho 5.68 1.13 5.78 1.15 -0.75 (0.45)
Comprometimento Organizacional 5.23 1.28 5.34 1.39 -0.67 (0.50)
Comportamento de Cidadania 597 195 569 0.99 -3.29 (0.00)

Organizacional

Fonte: elaboracdo prépria

4.7. Estatistica inferencial — teste de hipdteses e modelo de equacges estruturais

De modo a poder testar as hipoteses levantadas para o presente estudo foram analisados e
ajustados modelos de equacdes estruturais, de acordo com a construcdo de um diagrama de
caminhos (path analisys) de modo a apurar as varias relacdes entre as variaveis. Também
foram calculados os respetivos indices de ajustamento do modelo no sentido de verificar a
sua validade.

Inicialmente estabelecemos correlagcdes entre as varias escalas de avaliagdo presentes no
modelo a testar, de forma a verificar a sua relacdo e respetiva significancia. Conforme a
Tabela 54, notamos que todas as correlacdes sdo estatisticamente significativas variando
entre o nivel mais fraco (r =0.19 — correlagdo CM e CCO) e o nivel mais elevado (r =0.80 —
correlacdo entre CL e Al). Porém, uma vez que estes efeitos sdo isolados, para cada fator, e
ndo controlados pelos demais, existindo fatores externos, iremos desenvolver um modelo de
regressdo linear multipla e proceder a sua validacéo, de forma a compreendermos qual o

conjunto de fatores que mais influenciardo o comportamento de cidadania organizacional.
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Tabela 54 — Matriz de CorrelacGes de Pearson

\Y CM CP CL Al 10 ST CO CCO
v 1
CM 0.68™ 1
CP 0.47™ 0.67™ 1
CL 0.45™ 0.64™ 0.74™ 1
Al 0.45™ 0.61™ 0.72™ 0.80™ 1
10 0.75™ 0.46™ 0.63™ 0.64™ 0.75™ 1
ST 0.62™ 0.43™ 0.55™ 0.51™ 0.62™ 0.71™ 1
CO 0.66™ 0.38™ 0.59™ 0.57™ 0.66™ 0.77" 0.73™ 1
CCO 0.37" 0.19™ 0.29™ 0.40™ 0.37™ 0.47™ 0.40™ 0.59™ 1

**p <0.01

Fonte: elaboracdo propria

Apos analisar as correlagBes entre as varias varidveis (escalas de avaliagdo), iremos
apresentar o modelo explicativo de equagdes estruturais (Figura 46) a partir do qual iremos

testar as nossas hipoteses.
Relembramos entéo as hipoteses em estudo:

H1(+): A gestdo da identidade corporativa do P.Porto influencia positiva e
diretamente a atratividade da identidade desta IES

HZla(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H1b(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da cultura, influencia
positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

Hlc(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicagéo,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

H2(+): A atratividade da identidade do P.Porto influencia positiva e diretamente a

identificacdo com a organizagao por parte dos seus docentes

H3(+): A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente a satisfacéo
no trabalho dos seus docentes
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H4(+): A identificagdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente o

comprometimento organizacional dos seus docentes

H5(+): A satisfacdo no trabalho dos docentes do P.Porto influencia positiva e

diretamente os seus comportamentos de cidadania organizacional

H6(+): O comprometimento organizacional com o P.Porto influencia positiva e

diretamente os comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

H7(+): A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente 0s comportamentos

de cidadania organizacional dos seus docentes

Desta forma, no que respeita ao modelo apresentado (Figura 45) e aos seus indices de
ajustamento (Tabela 55), podemos concluir que em relacdo aos indices mais especificos
verificamos que o GFI, NFI e CFI se apresentam adequados. Porém os dois principais
indices de ajustamento (x2/gl e RMSEA) apresentam-se inadequados 0 que torna necessario
proceder a alguns ajustes ao modelo em funcgdo dos indices de modificacdo propostos pelo
programa SPSS AMOS.

Figura 45 — Modelo de equaces estruturais (Inicial ndo ajustado)
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Fonte: elaboragdo propria
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Tabela 55 — indices de ajustamento do modelo de equacdes estruturais (Inicial ndo ajustado)

indices de ajustamento Valor Classificagédo
Xegl 7.003 Ajustamento mau ( >5)
RMSEA 0.141 Ajustamento inaceitavel ( >0.10)
CFl 0.937 Ajustamento bom ( [0.9-0.95] )
GFl 0.911 Ajustamento bom ( [0.9-0.95] )
NF 0.927 Ajustamento bom ([0.9-0.95])

Fonte: elaboracdo prépria

Conforme os resultados deste modelo e conforme podemos ver mais especificamente na
Tabela 56, € possivel verificar que o comportamento (B= 0.26, p <0.001)! e a cultura (B=
0.58, p<0.001) influenciam de modo significativo a atratividade da identidade, contribuindo
para o seu aumento, e validando, desta forma, as sub-hipéteses H1c e H1d. Por outro lado, a
identidade visual (B= 0.05, p> 0.05) e a comunicagdo (= 0.04 p> 0.05) ndo influenciam
significativamente a atratividade da identidade ndo sendo possivel confirmar as sub-
hipbteses Hla e H1b.

Também se verifica que a atratividade da identidade contribui para um aumento significativo
de 0.70 pontos na média da identificacdo da organizacgdo (= 0.70, p <0.001), o que permite

confirmar a hipotese 2.

A identificacdo com a organizagdo permite um aumento significativo quer da satisfacdo no
trabalho (B=0.67, p <0.001), como do comprometimento organizacional (= 0.80, p <0.001).
Estes resultados confirmam as hipoteses 3 e 4.

Quanto as hipdteses 5 e 6, os resultados obtidos apenas permitem confirmam a hip6tese 6
dado que se verifica um aumento significativo de 0.54 pontos na média do comportamento
de cidadania organizacional em funcdo do aumento do comprometimento organizacional (=
0.54, p <0.001). A relagéo entre a satisfagdo no trabalho e o comportamento de cidadania
organizacional (p= -0.16, p=0.04) apesar de significativa € negativa, 0 que ndo permite
confirmar a hipotese 5. Quanto a hipbtese 7, a mesma ndo se confirma uma vez que nao
existe efeito significativo da identificacdo na organizagdo no comportamento de cidadania

organizacional (= 0.00, p=0.97).

1 Foram utilizados os coeficientes nédo estandardizados em detrimento dos coeficientes estandardizados presentes
no esquema do modelo, no sentido de permitir uma leitura mais adequada dos dados em fungdo dos valores reais das
escalas, sendo que o valor de beta, ndo estandardizado, corresponde a alteragdo obtida no resultado médio da variavel
dependente em funcdo da manipulagéo da variavel independente (Pestana & Gageiro, 2014).
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Em resumo, na Tabela 56, constatamos que 0 conjunto das varidveis comportamento e

cultura explicam 67% (r?= 0.67) da atratividade da identidade. A atratividade da identidade,

por sua vez, contribui em 56% (r?> = 0.56) para a melhoria da identificacio com a

organizagao. Por sua vez a identificagdo da organizacao contribui em 52% (r?= 0.52) para o

aumento da satisfagdo no trabalho e em 60% (r> = 0.60) para 0 aumento do

comprometimento organizacional. Quanto ao comportamento de cidadania organizacional

este aumenta em 20% (r?>= 0.20) em fungio de um maior comprometimento organizacional.

Tabela 56 — Resultados relativos ao modelo de equagdes estruturais (modelo Inicial)

Variavel Variavel Beta ndo Beta ¢
Independente Dependente estandardizado estandardizado P R? OBS
Identidade Visual 0.05 0.05 112 0.26 (ns) Hia rejeitada
- H1b rejeitada
Comunicagio Atratividade da 0.04 0.05 0.80 0.42 (ns) 067 1
Comportamento Identidade 0.26 0.25 4.64 Fkk H1lc confirmada
H1d confirmada
Cultura 0.58 0.56 10.98 ke
Atratividade da Identificacéo da . 0.56 H2 confirmada
Identidade Organizacao 0.70 0.75 19.57
Satisfagdo no 0.52 H3 confirmada
0.67 0.72 18.05 Fkx
Identificagio da Trabalho
izaca i 0.60 H4 confirmad
Organizagao Comprometimento 0.80 0.77 121.15 wx contirmaca
Organizacional
Satisfacdo no 016 0.5 205 - H5 rejeitada
Trabalho Comportamento
Compfom(_etlmento Cidadania 054 056 705 . 0.0 H6 confirmada
Organizacional . .
Identificacio d Organizacional L7 reieitad
entificagdo da 0.00 0.00 0.04 0.97 rejeitada

Organizagédo

***p <0.001; ns — ndo significativo; * p <0.05

Fonte: elaboragdo propria
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O modelo final obtido, com o0s respetivos ajustes (correlacdo entre residuos e residuos e
variaveis'?) apresenta-se exposto na Figura 46 e os seus indices de ajustamento validos, estdo
presentes na Tabela 57.

Figura 46 — Modelo de equacdes estruturais (Final ajustado)
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Fonte: elaboracdo propria

Tabela 57 — Indices de ajustamento do modelo de equacdes estruturais (Final ajustado)

indices de ajustamento Valor Classificacdo
Xegl 3.005 Ajustamento sofrivel ( [2-5])
RMSEA 0.083 Ajustamento bom ( [0.05-1.0])
CFl 0.982 Ajustamento muito bom ( >0.95)
GFl 0.964 Ajustamento muito bom ( >0.95)
NF 0.973 Ajustamento muito bom ( >0.95)

Fonte: elaboracdo propria

12 Neste caso a correlacdo entre o valor residual da varidvel comportamento de cidadania organizacional explica
a existéncia de uma possivel relacdo entre um “fator latente” associado a varidvel comportamento de cidadania
organizacional e a variavel cultura. O mesmo se pode afirmar no que refere a correlagdo entre o valor residual da variavel
identificacdo organizacional e a variavel comportamento.
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Assim, dos resultados deste modelo e conforme podemos ver mais especificamente na
Tabela 58, constata-se que o comportamento (= 0.26, p <0.001) e a cultura (B= 0.58, p
<0.001) influenciam de modo significativo a atratividade da identidade, contribuindo para o
seu aumento. Estes resultados apenas permitem validar as hipdteses H1c e H1d, uma vez
que a identidade visual (= 0.05, p> 0.05) e a comunica¢do (B= -0.04, p> 0.05) nédo
contribuem de modo significativo para a atratividade da identidade, ndo se confirmando as
hipdteses Hla e H1b.

Também se verifica que a atratividade da identidade contribui para um aumento significativo
de 0.69 pontos na média da identificacdo da organizacgdo (p= 0.69, p <0.001), o que permite
confirmar a hipédtese 2.

A identificacdo com a organizagdo permite um aumento significativo quer da satisfacdo no
trabalho (f=0.67, p <0.001), como do comprometimento organizacional (= 0.81, p <0.001).

Estes resultados confirmam as hipoteses 3 e 4.

Quanto as hipoteses 5, 6 e 7, os resultados obtidos apenas permitem confirmar a hipotese 6,
dado que se verifica um aumento significativo do comportamento da cidadania
organizacional de 0.52 pontos na média em funcdo de um maior comprometimento

organizacional (B=0.52, p <0.001).

Em resumo também é possivel constatar da Tabela 58 que o conjunto das variaveis
identidade visual, comunicacdo, comportamento e cultura explicam 67% (r> = 0.67) da
atratividade da identidade e esta contribui por sua vez em 56% (r? = 0.56) para a melhoria
da identificagcdo com a organizagdo. Por sua vez a identificacdo da organizagao contribui em
52% (r?> = 0.52) para 0 aumento da satisfagdo no trabalho e em 60% (r?> = 0.60) para o
aumento do comprometimento organizacional. Quanto ao comportamento de cidadania
organizacional este apenas aumenta em 20% (r> = 0.20) em funcdo de um maior

comprometimento organizacional.
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Tabela 58 — Resultados relativos ao modelo de equagdes estruturais (modelo final ajustado)

Variavel Variavel Beta ndo Beta

Independente Dependente estandardizado estandardizado t P R? OBS
Identidade Visual 0.05 0.05 112 C(’nzsg’ H1a rejeitada
N 0.43 H1b rejeitada
Comunicagéo Atratividade da 0.04 0.04 0.80 (ns) 0.67
Comportamento Identidade 0.26 0.25 4.63 il HlC
confirmada
Cultura 0.58 057 1107w H1d
confirmada
Atrat!wdade da Identlf_lcagflo da 0.69 073 18.95 oo 0.56  H2 confirmada
Identidade Organizacéo
Satisfagdo no 0.52  H3confirmada
0.67 0.72 18.03 halaid
Identificacéo da Trabalho
Organizagdo Comprometimento 081 077 2114 ko 0.60  H4 confirmada
Organizacional
Satisfagdo no 012 012 1.46 0.14 H5 rejeitada
Trabalho Comportamento ")
Comp(om(_etlmento Cidadania 052 0.55 6.35 I 0.20 H6 confirmada
Organizacional izacional .
Identificacdo da Organizaciona H7 rejeitada
-0.01 -0.01 -0.95 0.34

Organizagéo
***p <0.001; ns — ndo significativo

Fonte: elaboracdo propria

4.8. Discussao dos resultados

No seguimento da apresentacdo dos resultados, importa agora discutir os mesmos, em funcéao

da revisdo da literatura efetuada.

Uma das principais anélises efetuadas consistiu na validacéo prévia das escalas de medida.
Para tal, procedemos a analise da validade e a fiabilidade das escalas de medida utilizadas,
através de um conjunto de analises fatoriais exploratorias as quais garantiram dar suporte ao

estudo de modo confirmatorio.

Para o efeito, 0 conjunto de andlises fatoriais confirmatdrias efetuadas as escalas, revelou
que, quanto as escalas identidade visual, comunicacdo e atratividade da identidade, existe
um ajustamento perfeito das mesmas. Quanto a escala comportamento, verificou-se um,
ajustamento adequado da escala. No caso concreto da escala cultura, a analise confirmatoria,
revelou que inicialmente os indices de ajustamento obtidos ndo permitiam validar a estrutura
fatorial, pelo que, pelas correlagdes entre os residuos 1 e 2 e 2 e 3, foi possivel obter um
ajustamento e validar esta escala. Para a escala da identificagdo com a organizagéo, tivemos
também de realizar trabalho de depuracgéo através da relacdo entre os residuos 3 e 4, sendo

que apds este ajuste ja foi possivel validar, igualmente, a estrutura fatorial.
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Relativamente a escala da satisfagdo no trabalho, o item “sinto-me razoavelmente satisfeito
com o meu trabalho” apresentou uma comunalidade inferior a 0.50, pelo que se procedeu a
sua exclusao, sendo efetuada nova analise fatorial exploratdria, que permitiu identificar uma
estrutura unidimensional. Quanto a analise confirmatdria desta escala, o software sugeriu
uma correlacéo entre os residuos 1 e 2, sendo que, apos este ajuste, ja foi possivel validar a

estrutura fatorial.

Na escala comportamento de cidadania organizacional, também foi necessario proceder a
retirada de um item, por este ter uma comunalidade inferior a 0.50. Assim, procedemos a
exclusdo do item “defendo a minha escola quando outros colaboradores s criticam”, sendo
efetuada nova anélise fatorial exploratoria, que permitiu identificar uma estrutura

unidimensional.

Por fim quanto a escala comprometimento organizacional foi necessario correlacionar os
residuos dos itens 2 e 5, 3 e 4, 4 e 5. Com estas medidas, ja foi possivel validar a estrutura

fatorial obtida, para niveis de ajustamento aceitaveis.

Em sintese, no que concerne a fiabilidade e consisténcia, todos os fatores e escalas se

apresentaram adequados.

Estes resultados, para uma amostra nacional, vdo ao encontro de estudo anteriores, como 0
de Simdes, Dibb, e Fisk (2005) e Arendt e Brettel (2010), relativamente a escala da
identidade visual, Simd@es, Dibb, e Fisk (2005), quanto a escala cultura; Coleman, De
Chernatony e Christodoulides (2011) e Wheeler, Richey, Tokkman e Sablynski (2006),
quanto a escala comportamento; Coleman, De Chernatony e Christodoulides (2011),
relativamente a escala comunicacdo; Arendt e Brettel (2010), em ralacdo a escala
atratividade da identidade; Wieseke, Ullrich, Christ e Van Dick (2007) e Punjaisri e Wilson
(2011), quanto a escala identificacdo na organizacdo; Netemeyer, Boles, McKee e
McMurrian (1997); King e Grace (2010) quanto a escala satisfagdo no trabalho; e, por
altimo, Alan M. Sacks (2006), quanto a escala comprometimento organizacional e

comportamento de cidadania organizacional.

Os resultados desta investigacdo foram, ao contrario da maioria dos demais como fonte de
estudo, analisados em termos de significancia estatistica quanto ao género, idade,
habilitacdes literarias, area de conhecimento, categoria profissional, tipo e tempo de
contrato. De forma suméria, é importante relembrar, que os resultados obtidos, foram

transmitidos a partir de uma amostra constituida maioritariamente por individuos do género
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masculino, com idades compreendidas entre os 41 e 50 anos, com habilitacGes literérias
correspondentes ao grau de doutoramento, provenientes maioritariamente da area das
ciéncias sociais e humanas, embora o establecimento de ensino com mais respostas provenha
do ISEP, tendo o cargo de professor adjunto, com 13 a 18 anos de servigo e contrato em
regime de exclusividade, por tempo indeterminado. Isto significa, que os resultados obtidos
e a sua andlise ndo podem ser dissociados das caracteristicas desta amostra.

Quanto as diferencas encontradas, podemos evidenciar que em funcdo do género dos
docentes, as diferencas significativas encontradas foram relativas as dimensdes:
identificacdo com a organizacdo; satisfacdo no trabalho ; comprometimento organizacional
e comportamento de cidadania organizacional, na qual os homens apresentam sempre

valores superiores em relacdo as mulheres.

No que respeita ao comprometimento organizacional e aos comportamentos de cidadania
organizacional, e revelando-se estes superiores no género masculino, evidénciamos que esta
posicdo é suportada com outro estudo encontrado na literatura. O estudo efetuado por Terzi
(2015) com professores do ensino primario e secundario conclui também que os professores
do sexo masculino exibem maior nivel comprometimento e comportamentos de cidadania
organizacional do que as colegas do sexo feminino. Também Kursunoglu, Bakay e
Tanriégen (2010) e Marsden, Kalleberg e Cook (1993) reportaram no seu estudo que
comprometimento se revelou superior no género masculino. No entanto, resultados
contraditorios relativos ao género foram indicados noutros estudos, como o de Dalgig
(2014).

Relativamente & analise em funcdo da idade, apenas na dimensdo “Comportamento de
Cidadania Organizacional” se verificaram diferencas significativas, sendo que a faixa etaria
com maior indice pertence aos docentes com mais de 60 anos. Este resultado é corroborado,
com o estudo de Gyekye e Haybatollahi (2015), que concluiu que a idade era um preditor
significativo de comportamentos de cidadania organizacional, sendo que, neste estudo
identificaram que 0s 0s comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores mais
velhos ndo precisavam de ter nenhum fator associado para serem mais elevados, mas que
nos trabalhadores mais novos estes sé se demonstravam significativos por meio da satisfacéo

no trabalho.

Quanto &s habilitacbes académicas apenas a dimensdo “comportamento” revelou valores

significativos, sendo os docentes com pds doutoramento com um valor mais elevado. No
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entanto ndo conseguimos, até & data, encontar um estudo que relacionassem, diretamente, o

grau académico e o comportamento dos professores.

Por sua vez, quanto a area de conhecimento dos docentes do P.Porto, encontramos dados
significativos nas dimensd@es: identidade visual, comunicacao e atratividade da identidade,
sendo que se apresenta sempre superior nos docentes das Ciéncias da Engenharia. Este
resultado, no que respeita a relacdo da identidade visual ser significativa e superior em
docentes das Ciéncias da Engenharia, vai ao encontro do estudo efetuado por Pérez e Torres
(2017). O estudo destes investigadores teve como objetivo a avaliagdo da imagem
organizacional da universidade numa IES, aos olhos dos seus docentes, sendo que estes,
também identificaram que a imagem era significativamente mais alta (positiva) nas

Ciencias Basicas e Engenharia.

No que respeita aos resultados obtidos por categoria profissional, apenas a dimensao do
comportamento de cidadania organizacional obteve diferencas significativas, sendo que este
comportamento se revela maior na categoria dos professores coordenadores. Relativamente
ao tempo de servico, este mostrou estar relacionado com as dimensdes cultura, atratividade
da identidade, satisfacdo no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional, sendo
que os resultados se apresentam sempre mais elevados nos docentes com mais de 24 anos de
servigo. O estudo de Dutton et al. (1994), confirma, tal como o0 nosso, uma relacéo entre
maior tempo de servico e a atratividade da identidade. Outros estudos como o de Mael e
Ashforth (1992), voltam a comprovar esta relagdo. Em relacdo ao tempo de servico e a sua
relacdo com a satisfacdo no trabalho, estudos como o de Marques (2007), também revela
haver uma relacdo positiva entre os dois, sendo que neste estudo os professores com mais
anos de servigo encontram-se mais satisfeitos com a sua profissdo, pois beneficiam de um
estatuto que 0s mais novos, ou com menos anos de servico ainda ndo ndo conseguiram

atingir.

Quanto aos resultados obtidos por tipo de contrato, s6 a dimensdo comportamentos de
cidadania organizacional foi significativa, sendo que, estes comportamentos se revelam
superiores nos professores que tém contrato em exclusividade. Por fim, que que concerne ao
tempo de contrato, verificamos que as dimensfes com resultados significativos foram a
cultura e comportamentos de cidadania organizacional, sendo sempre superiores nos

docentes com contrato por tempo indeterminado.
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Relativamente as hipoteses colocadas no nosso estudo, estas foram “testadas” de acordo
com um modelo de equacg6es estruturais. Considerando os resultados obtidos com base no

modelo estrutural, podemos propor que:

H1(+): A gestdo da identidade corporativa do P.Porto influencia positiva e

diretamente a atratividade da identidade desta IES
Esta hipotese foi analisada em termos de quatro sub-hipéteses, sendo a primeira a seguinte:

HZla(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

Quanto a primeira sub-hipotese, a percecao por parte dos professores da gestdo da identidade
corporativa em relagdo a identidade visual da sua escola, verifica-se que esta ndo tem um
resultado estatistico significativo (B = 0.05, p> 0.05), o que nos leva a rejeitar esta sub-
hipdtese. Este resultado podera ser explicado devido ao facto das varias unidades organicas
do P.Porto, todas possuirem elementos visuais distintos, a data deste estudo. O mesmo foi
observado no estudo de Baker e Balmer (1997) no qual, os autores identificaram que o baixo
reconhecimento publico sobre a Universidade de Strathclyde, se devia a maior parte das suas
unidades desenvolverem e utilizarem elementos distintos de identidade visual, levando a

dificuldades de associacédo, dessas unidades, a uma percecdo una da IES.

H1b(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da cultura, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

A cultura, por sua vez, ja exerce uma influéncia positiva e direta na atratividade da identidade
(B =0.58, p <0.001), o que sugere que os professores tém uma visao clara quanto a cultura
e os valores da instituicdo, como um dos objetivos que guiam a gestdo da identidade
corporativa da IES, influenciando a atratividade da identidade da institui¢cdo. Desta forma

confirmamos esta sub-hipétese.

H1lc(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

Quanto ao comportamento, este também exerce uma influéncia positiva e direta na
atratividade da identidade (B = 0.26, p <0.001), 0 que sugere que a percecdo que 0S
professores tém de uma identidade atrativa sobre a sua escola, advém das agdes (em termos
de valores da IES, bem-estar dos seus docentes e restantes partes interessadas) levadas a

cabo por esta. Assim, confirmamos esta sub-hipotese.
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H1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicagéo,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do P.Porto

O mesmo ja ndo acontece com a comunicacao, cujo resultado estatistico,desta sub-hipdtese
formulada, ndo ¢ significativo (B = 0.04, p> 0.05). Assim, a comunica¢do ndo contribui,
portanto, para a atratividade da identidade. Ou seja, 0s elementos de comunicagéo interna ou
externa, que implicam a comunicagdo de identidade corporativa da escola, ndo exerce

influéncia na identidade percebida pelos professores, pelo que, rejeitamos esta sub-hipétese.

A confirmacéo das sub-hipoteses propostas, permite afirmar que existe uma relacao positiva
e significativa do comportamento e da cultura, excluindo a identidade visual e a

comunicagdo. Assim, a hipétese H1 foi confirmada parcialmente.
Relativamente a segunda hipotese proposta, esta refere que:

H2(+): A atratividade da identidade do P.Porto influencia positiva e diretamente a

identificacdo com a organizacao por parte dos seus docentes

Quanto a segunda hipdtese, ou seja, a possivel relacdo entre a atratividade da identidade e a
identificacdo entre os docentes e a sua escola, 0s nossos dados mostram a existéncia de uma
relacdo significativa e positiva (B = 0.69, p <0.001). Assim, a escola fazendo a gestéo
adequada da sua atratividade de identidade, poderad conseguir que o seu corpo docente se
sinta mais identificado com a sua escola. O nosso resultado € consistente com outros ja
encontrados na literatura, sendo que o estudo de O'Reilly e Chatman (1986) fornece,
igualmente, suporte direto entre, a atratividade da identidade e niveis de identificacdo. Eles
encontraram uma correlagcdo significativa e positiva entre os professores do ES com
contratos de tenure e o grau de identificacdo que estes professores sentiam em relacdo a sua
organizacdo empregadora. Se assumirmos gue a identificacdo da organizacéo esta associada
a atratividade da identidade, o seu estudo sugere que o contato intenso e duradouro com uma
organizacao (refletido por uma maior tempo de contrato) aumenta o nivel de atratividade da
identidade da organizagdo, contribuindo para um maior grau de identificacdo. Mael e
Ashforth (1992) encontraram também uma relagdo positiva e significativa entre o tempo de
contrato na escola e a identificacdo organizacional de uma pessoa. O nosso estudo vai de
encontro aos resultados destes, em termos de uma relagéo significativa e positiva entre a

atratividade da identidade e a identificacéo.

Em relacdo a terceira hipotese esta refere que:

135



H3(+): A identificacdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente a satisfacéo
no trabalho dos seus docentes

Relativamente a esta hipotese, verificamos, também, a existéncia de significancia estatistica
e, assim, uma influéncia positiva e direta da identificacdo na organizacdo com a satisfagédo
dos docentes (B = 0.67, p <0.001). Poderemos entdo dizer que os docentes que vém a
identificacdo com a sua escola com seus valores pessoais tendem a estar mais satisfeitos.
Esta relacdo entre as variaveis em causa foi também confirmada em outros estudos, como o
de Sayles e Straus (1969) que afirmam que a identificacdo é um processo sutil, que implica
0 desejo de participar, de compartilhar experiéncias, e constitui uma poderosa e significativa
fonte de satisfagdo. Igualmente, os estudos de Feather e Rauter (2004), Karanika-Murray,
Duncan, Pontes, e Griffiths (2015) indicam que a satisfacdo no trabalho é predita de forma

positiva com a identificacao.
Em relacdo a quarta hipotese, esta refere que:

H4(+): A identificagdo com o P.Porto influencia positiva e diretamente o

comprometimento organizacional dos seus docentes

Verificamos no nosso trabalho que a identificagdo com a escola prediz 0 comprometimento
organizacional dos professores, exercendo uma influéncia positiva e direta (B = 0.81, p
<0.001), o que sugere que docentes mais comprometidos estdo dispostos esforcar-se mais,
sdo mais persistentes, estdo envolvidos com o seu trabalho, e sdo mais entusiastas
identificando-se mais com a sua escola. Isto vem de encontro aos resultados de outros
estudos, como os de Schaufeli e Bakker (2003), Wieseke, et al (2007), Punjaisri e Wilson
(2011) e Karanika-Murray, et al. (2015).

A hipdstese namero cinco refere que:

H5(+): A satisfacdo no trabalho dos docentes do P.Porto influencia positiva e

diretamente os seus comportamentos de cidadania organizacional

No que diz respeito a relacdo entre a satisfacao no trabalho e o comportamento de cidadania
organizacional o resultado estatistico ndo é significativo (B = -0.12, p> 0.05), ndo se
verificando uma relacdo positiva e direta entre estas varidveis. Ou seja, a satisfacdo dos
docentes em nada influéncia os comportamentos que os levam a participar em atividades ou
acoes que nao fazem parte formalmente da descri¢do do seu trabalho, mas que beneficiam a
organizacdo como um todo. Estes resultados, no nosso estudo, contrariam a encontrada por
Smith, Organ e Near (1983),Van Scotter (2000), Bowling, Wang e Li (2012) e Nguyen,
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Chang, Rowley e Japutra (2016), as quais, indicam os comportamentos de cidadania
organizacional como resultado da satisfagdo no trabalho. No entanto outros estudos como
os de Podsakoff , MacKenzie, Moorman e Fetter (1990), revelaram que a satisfacdo no
trabalho ndo tinham um efeito direto com os comportamentos de cidadania organizacional.
Embora a literatura sobre comportamentos de cidadania organizacional em ambientes
educacionais seja expansiva, hd poucos estudos sobre uma relacao casual entre satisfagdo no
trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional dos professores do ensino

superior.

A teoria sugere que os comportamentos de cidadania organizacional sdo especificos do
contexto em que se inserem, ou seja, variam de um tipo de organizagédo para outra (Organ,
1988). Alias, em geral, 0 comportamento nas escolas é diferente do encontrado em ambientes
ndo educacionais, pois estas sdo organizacdes de servicos levadas a cabo por professores que
estdo geralmente empenhados em fazer o que € melhor para o seu publico (DiPaola & Hoy,
2004). Portanto, a natureza das atitudes no trabalho e a sua influéncia nos comportamentos
de cidadania organizacional dos professores, talvez seja diferente daqueles obtidos noutro

tipo de organizacéo.
Quanto a sexta hipotese a mesma refere que:

H6(+): O comprometimento organizacional com o P.Porto influencia positiva e

diretamente os comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

O comprometimento organizacional este exerce influéncia positiva e direta no
comportamento de cidadania organizacional (B = 0.52, p <0.001), o que sugere que as
manifestacOes de comportamentos de cidadania organizacional, por parte do corpo docente
da IES, é o resultado positivo de uma forca de trabalho comprometida, caracterizada por
contribuicdes voluntarias. Estes resultados vdo ao encontro dos estudos de Meyer, et al
(2002), Ahmadi e Ahmadi (2013), Zayas-Ortiz, et al. (2015) e Terzi (2015), que indicam
esta relacdo positiva entre 0 comprometimento organizacional com 0s comportamentos de

cidadania organizacional.
Relativamente a nossa Ultima hipdtese a mesma refere que:

H7(+): A identificagio com o P.Porto influencia positiva e diretamente o0s

comportamentos de cidadania organizacional dos seus docentes

Por fim, quanto a relacdo entre a identificacdo na organizacdo e o comportamento de

cidadania organizacional, o resultado estatistico ndo se revelou significativo ( = -0.01, p>
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0.05), ndo se verificando existir relagdo entre estas variaveis. Os nossos dados mostram que
os docentes do P.Porto ndo revelam comportamentos de cidadania organizacional, isto é,
comportamentos que estdo além dos requisitos formais do seu trabalho, por haver uma
identificacio com a organizacdo. Aparentemente, o0s docentes podem realizar
comportamentos de cidadania organizacional, ndo por se sentirem identificados com a
organizacdo, mas, sim, porque sentem que tém autonomia, realizacdo pessoal e
responsabilidade no seu trabalho. Noutras palavras, os docentes podem optar por ajudar a
sua escola como forma de manifestar a sua motivacdo de trabalho intrinseca. Essa visdo €
consistente com o argumento que a motivacao, geralmente, esta no eu individual e ndo no

eu coletivo (Gaertner, Sedikides, Vevea, & luzzini, 2002).

Herzberg (1987) argumenta que, muito embora os fatores extrinsecos ao trabalho, como
salario, status, identificacdo e seguranca, possam ser efetivamente importantes para evitar a
desmotivacao dos funcionarios, os fatores que realmente motivam os trabalhadores, de forma
efetiva e duradoura, sdo aqueles intrinsecos as tarefas realizadas, como o trabalho em si
mesmo e a possibilidade de crescimento psicoldgico que ele traz. Para este autor dar mais
profundidade as atividades realizadas pelos empregados, aumenta a possibilidade de que eles
vejam, no seu proprio trabalho, perspetivas realmente motivadoras. Também para Bergamini
e Coda (1997), a motivacdo é uma energia intrinseca ligada ao significado e a natureza do
trabalho realizado. Organ (1988) identificou também que certos individuos poderdo ser mais

propensos a realizar CCO do que outros.

Conforme discutido por Dutton, Dukerich, e Harquail (1994), a identificacdo organizacional
é 0 processo, pelo qual, as pessoas se entrelacam psicologicamente com a organizacao e
reconhecem, na sua identidade, a identidade organizacional. A analise dos estudos sobre
“identidade” e “identificagdo” permitem aprofundar a compreensdo do significado que as
pessoas atribuem as organizagdes, e da forma como internalizam valores e atributos
organizacionais, de como se categorizam como membros de uma mesma organizagédo. Desta
forma e como concluido pelas autoras anteriores, a teoria da identidade social € um fator de
andlise importante na identificagdo organizacional, porque implica que 0s membros possam
mudar 0 seu comportamento simplesmente por pensar de maneira diferente acerca da sua
organizacdo. Ora, isto fara com que se os membros acreditam que a identidade
organizacional percebida foi alterada no seu contetudo (por exemplo, em quais atributos
distinguem essa organizacdo) ou na sua avalia¢do (tornando-a mais ou menos atraente), 0s

membros provavelmente modificardo o seu comportamento.
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Baseados nesta evidéncia, argumentamos que 0s docentes da nossa analise deverdo ter
pensado na sua organizacdo empregadora de forma distinta (por mudangas na identidade
organizacional percebida ou interpretada), levando os mesmos a comportarem-se de maneira
diferente, ndo evidenciando comportamentos de cidadania organizacional por meio da

identificacéo.
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Consideracoes e Conclusdes Finais
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Este ultimo capitulo apresentada as principais conclusdes retiradas da investigacao levada a
cabo. S&o, ainda, discutidas as contribuicBes tetricas e praticas decorrentes do presente
estudo e, finalmente, apresentadas as suas limitacGes, bem como, sugeridas pistas para

investigacao futura.

Conclusdes e implicacGes gerais tedricas

Ao longo da presente dissertacdo trabalhnamos com o objetivo de contribuir para uma
investigacdo cientifica na area dos comportamentos de cidadania organizacional e, ainda,
conhecer 0s seus possiveis antecedentes e/ou determinantes no contexto da realidade
estudada. Neste ambito, diversos conceitos tedricos foram apresentados e caracterizados.

Assim, a revisdo da literatura analisou, em primeiro lugar, o conceito de identidade
corporativa, pelo qual verificamos que este tem um caracter multidimensional, onde existe
uma forte ligacdo entre a comunicacdo corporativa e 0 comportamento organizacional, a
identidade visual e a cultura (Van Riel & Balmer, 1997; Balmer & Wilson, 1998; Simdes,
Dibb, & Fisk, 2005; Balmer, 2008; Melewar & Jenkins, 2002 e Melewar & Akel, 2005).

Consideramos, ainda, relevante analisar a atratividade da identidade, sendo que esta é
fundamental para entendermos a identificacio com a organizacdo. Neste sentido,
conseguimos apurar que o vinculo entre a atratividade da identidade corporativa e 0s niveis
de identificacdo organizacional, dos seus membros, ajuda-os a pensar a dinamica da
organizacdo ao longo do tempo. Vijayakumar e Padma (2014) consideram o conceito de
identificacdo com a organizacdo, como um conceito-chave, o qual, ajuda a compreender,
explicar e prever as atitudes e os comportamentos relacionados com o trabalho, por parte dos
funcionarios nas organizacfes. A identificacdo organizacional liga os funcionarios a
organizacdo, onde trabalham, identificando-os com esta, quando crengas, valores e

principios sdo praticados, tornando-se uma referéncia para o funcionario.

Isto leva-nos a necessidade de compreender que atitudes e comportamentos poderiam ser
desencadeados pelos docentes do P.Porto, relativamente a satisfacdo no trabalho, ao

comprometimento com a organizagdo e aos comportamentos de cidadania organizacional.

A revisdo da literatura permitiu identificar que, quanto a satisfacdo no trabalho, por parte
dos docentes, este € um sentimento e forma de estar positivos daqueles perante a profisséo,

face a fatores contextuais e/ou pessoais e exteriorizados pela dedicacdo, defesa e mesmo
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felicidade, face a mesma (Cordeiro-Alves, 1994). Com respeito a0 comprometimento
organizacional os estudos de Meyer e Allen (1996, 1997) referem que este conceito pode ser
percebido como um estado psicoldgico que caracteriza a ligagdo dos individuos a
organizacdo, sendo que, no caso concreto dos docentes, um forte comprometimento
organizacional levard a um maior envolvimento em todas as atividades que estes possam
estar a desenvolver. Isto leva-nos ao Ultimo conceito abordado, o comportamento de
cidadania organizacional, definido como o comportamento individual que promove os
objetivos da organizacéo, contribuindo para um melhor ambiente social e psicolégico, sendo
que no estudo de Rego (2000) é referida a relevancia destes comportamentos, como
comportamentos de interajuda, espirito de equipa, cooperacao e iniciativa na vida de todas
as organizacoes, 0s quais, sdo uma mais-valia. Ora, se estes tragos de comportamento forem
traduzidos para uma IES, ndo poderemos deixar de relevar a pertinéncia destes para 0s atos

dos docentes.

Tendo em consideracdo que a 10 ajuda a explicar a percecdo que o individuo tem ao se
envolver com a organizacao, tornando-se individuo e organizacdo, um s, importa perceber
quais sdo as razoes e motivacOes subjacentes a este comportamento, pois, sera por meio
deste, que outros comportamentos ocorrerdo. Assim, tendo em conta, os resultados do
presente estudo, verificamos ser importante ter em consideracéo as atitudes face ao trabalho
e aidentificacdo e atratividade na configuracéo da escola, pois, podera explicar as diferencas

atitudinais e os comportamentos de cidadania organizacional dos professores.

Neste sentido, em relagdo a questdo geral de investigacdo, enunciada, podemos responder
afirmativamente apenas a uma parte da mesma. Ou seja, confirmamos, que a atratividade da
identidade é verificada apenas atraves das dimensdes cultura e comportamento, tendo essa
atratividade influéncia na identificacdo organizacional. Por sua vez, esta influencia a
satisfagio e comprometimento organizacional. Os comportamentos de cidadania

organizacional s&o influenciados apenas pelo comprometimento organizacional.
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Conclusd@es e implicacOes gerais praticas

O estudo empirico deste trabalho permitiu extrair alguns resultados validos e interessantes,
podendo contribuir com um pequeno valor cientifico para a comunidade académica,
sobretudo para os professores e, até, para os gestores das IES. Os resultados obtidos
permitem uma melhor compreensdo da identidade corporativa e dos comportamentos de
cidadania organizacional, no que respeita aos antecedentes e componentes deste ultimo.

Sumariamente, é-nos possivel dizer que foram rejeitadas as hipoteses Hla e H1b, H5 e H6,
e que as hipoteses Hlc e H1d, H2, H3, H4, H6 foram suportadas, conforme poderemos

constatar na Tabela 59.

Tabela 59 — Tabela resumo das hipdteses em estudo

Hipoteses  Relacéo estrutural B R2 Resultado da hipotese
Hla IV—>AI 0.05 Rejeitada
Hib CM—> Al 0.04 Rejeitada
Hic CP—>AI 0.25 067 Confirmada
H1d CL—>Al 0.57 Confirmada
H2 Al—>10 0.73 0.56 Confirmada
H3 10— ST 0.72 0.52 Confirmada
H4 I0—>CO 0.77 0.60 Confirmada

H5 ST CCO -0.12 Rejeitada
H6 CoO—» CCO 0.55 0.20 Confirmada
H7 I0—» CCO -0.01 Rejeitada

Fonte: elaboracdo propria

Assim, de acordo com os resultados inerentes ao modelo estudado, podemos referir
interessantes capacidades preditivas entre 0s constructos comportamento e cultura, os quais,
em conjunto, predizem 67% da atratividade da identidade do P.Porto. J& a atratividade da
identidade prediz 56% da identificacdo com a organizacao P.Porto. Esta identificacdo com
a organizacdo aumenta em 52% a satisfacdo no trabalho e em 60% o comprometimento
organizacional. Quanto ao comprometimento organizacional é preditor de comportamentos

de cidadania organizacional em 20%.

Sendo que este estudo procurou demonstrar possiveis relacdes entre os comportamentos de
cidadania organizacional dos professores do P.Porto, face aos niveis de satisfacdo no

trabalho, comprometimento organizacional, identificagdo organizacional e atratividade da
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identidade da escola (esta de forma indireta), podemos referir que os resultados desta
investigacdo permitem concluir, que, a identificacdo com a organizacao e a atratividade da
identidade sdo fundamentais para aumentar a continuidade dos esforcos em dire¢do aos
objetivos organizacionais, sendo que a sua correta gestdo aumenta significativamente
comportamentos e atitudes, principalmente ao nivel da satisfagdo no trabalho e do
comprometimento organizacional, por parte dos docentes do P.Porto.

Desta forma, sendo a gestdo da identidade corporativa e identificagdo organizacional,
objetivos de gestdo definidos na maior parte das organizacdes, incluindo as IES, fara todo o
sentido fazer uma correta gestdo das mesmas, de forma a se conseguir maiores niveis de
satisfagdo no trabalho, comprometimento e comportamentos de cidadania organizacional por
parte dos seus funcionarios. Neste sentido e, conforme resultados do nosso estudo, para uma
maior atratividade e consequente identificacdo com a IES, esta devera ter em atencao as suas
acOes e estratégias, de forma, a que estas reflitam correta e claramente os valores, viséo,

missao e objetivos da instituigéo, reforcando a identidade da mesma.

Deverd, também, ser tido em conta, 0 acompanhamento devido e permissdo de obtencédo de
novos conhecimentos por parte dos docentes. Com isto em vista, a IES fard, neste caso
concreto, que os seus docentes se sintam mais satisfeitos e comprometidos com o seu
trabalho, mais interessados e envolvidos com a organizacdo, e com vontade de melhorar o

mesmo.

Limitacgdes do estudo

Este estudo apresenta também algumas limitacGes. Desde logo, a data e no setor em estudo,
devemos referir a inexisténcia de alguns estudos nacionais, publicados e homdlogos,
dificultando uma melhor discussao de dados e analise comparativa de resultados. Por outro
lado, este estudo ndo representa a totalidade dos docentes das IES publicas politécnicas
nacionais, pelo que as conclusdes, com toda a precaucdo, apenas se podem aplicar a
populacédo acessivel do estudo, isto &, aos docentes do P.Porto. Paralelamente, o estudo de
corte transversal pode limitar uma melhor compreenséo da realidade estudada. Finalmente,
a escolha de determinadas escalas, de origem internacional e de culturas ou realidade

educativas diferentes, para medir as variaveis latentes, podera constituir outra limitacao.
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Sugestdes de investigacdo futura

De uma forma geral, podera ser interessante estender o estudo a nivel internacional e, até,
direcionar para outras IES nacionais, formando uma amostra mais robusta e estratificada por
determinados critérios, como por exemplo, diferentes regides académicas. Inclusive, a
composicdo da unidade de analise estudada poderia ser diferente, com funcionarios ou

elementos das dire¢des/presidéncias das IES.

O desenvolvimento e a utilizacdo de escalas, porventura, mais proximas do sector estudado,
poderia ser util, pois, algumas das escalas por nés utilizadas tém origem em culturas e
sectores diferentes do estudado. A introducdo de novas variaveis, itens e relagdes entre estas
constituem, também, alternativas estimulantes para estudos futuros, sendo que poderiam
incluir o estudo do clima organizacional, bem como, a medi¢do de outras dimensbes do
constructo comportamento de cidadania organizacional, como o altruismo, a

conscienciosidade, o desportivismo a cortesia e a virtude civica.

Por fim, realizar uma triangulacdo metodoldgica poderia gerar, porventura, uma maior

criatividade, amplitude e complementaridade na leitura dos dados (Denzin & Lincoln, 2005).
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ANALISAR OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL DOS DOCENTES DO POLITECNICO DO PORTO

O exercicio da atividade profissional de professor é influenciado por fatores, internos e externos
a escola,
passiveis de persuadir a sua identidade e compromisso,
podendo isto gerar percecdes sobre a atratividade da carreira profissional.

Este estudo, realizado no ambito da investigacdo e dissertacdo do mestrado em assessoria de
administracdo do Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto - ISCAP, é
formado por duas partes. A primeira recolhe alguns dos seus dados pessoais. A segunda procura
analisar a influéncia que podem ter a identidade e a cultura da sua/seu escola/instituto nas suas
atitudes e comportamentos como professor.

Solicito a sua indispensavel e amavel colaboragdo na resposta a este questionario.
Ndo existem respostas certas ou erradas, apenas é necessario a sua opinido sincera.

A medicdo é feita através de uma escala de Likert, com intervalo entre 1 e 7, traduzindo o
nimero 1 “Discordo totalmente” e
o nimero 7 “Concordo totalmente”.
ESCALA: 1=discordo totalmente; 2= discordo muito; 3=discordo; 4= ndo concordo / nem
discordo / indiferente;
S5=concordo; 6=concordo muito; 7=concordo totalmente

As suas respostas sdo totalmente andnimas e os dados obtidos serdo apenas utilizados para fins
académicos e estatisticos.

MUITO OBRIGADA pela sua colaboracao
Existem 10 perguntas neste inquérito

Parte I

DADOS GERAIS
1 [1]Género *
Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

D Feminino
D Masculino
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2 [2]1dade *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

ONONONONONS.

18a23
24 a 30
31a40
41a50
51a60

mais de 60

3 [3]Habilitacoes Literarias *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

ONONONONONG

Licenciatura
Pés Graduagéo
Especialista
Mestrado
Doutoramento

P6s Doutoramento

4 [4]Categoria Profissional *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

ONONONONONGHONONONS.

Professor coordenador

Professor coordenador equiparado
Professor adjunto

Professor adjunto equiparado

Professor assistente

Professor assistente equiparado 1° triénio
Professor assistente equiparado 2° triénio
Professor convidado adjunto

Professor convidado assistente 1° triénio

Professor convidado assistente 2° triénio

165



5 |5]Anos de carreira docente *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opcées:

O <2
(O 3a6
O 7a12
(O 13a18
O 19a24
O >24

6 [6]Vinculo Contratual *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

D Contrato em exclusividade

D Contrato sem exclusividade

7 [7]Tipo de Contrato *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

() Contrato por tempo indeterminado

D Contrato a termo resolutivo certo

8 [8]Escola em que lecciona *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

() ESE

(O ESEIG
ESMAE
ESTGF
ESTSP
ISCAP
ISEP

OHORORORS,
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9 [9]Area cientifica a que pertence *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgdes:

Ciéncias da engenharia

Ciéncias econdémicas e empresariais
Ciéncias informaticas e matematica
Ciéncias juridicas

Ciéncias sociais e humanas

Ciéncias da saude

ONONORCRONONS.

Ciéncias da musica, do teatro e do cinema

Parte 11

QUESTIONARIO

10 [1] *

Por favor, seleccione uma resposta apropriada para cada item:

Discordo
totalmente
1

A identidade visual da minha escola (logotipo,
cores institucionais, instalagdes, ...) traduz @]
exatamente aquilo que somos nesta escola

A identidade visual institucional ajuda a O
reconhecer a minha escola

Os publicos (alunos, alumni, funcionarios,
empresas, Sociedade em geral) compreendem os @]
simbolos da nossa escola (logotipo, cores,...)

Concordo
totalmente
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Através das suas comunicagdes (websites, e-
mails,redes sociais...), a minha escola transmite
uma mensagem clara e consistente para todos os
seus publicos

A estratégia de comunicagdo da minha escola
transmite uma imagem coerente com a sua
personalidade

Em geral, na minha escola existe uma boa
comunicagéo interna e externa

As acgdes realizadas pela minha escola refletem os
seus valores

A minha escola acompanha com regularidade o
desempenho dos seus docentes

A minha escola proporciona aos seus docentes a
oportunidade de obter novos conhecimentos e
competéncias para o seu desenvolvimento

A minha escola realiza ac¢gbes para melhorar o
bem-estar dos seus publicos (alunos, alumni,
funcionarios, empresas, sociedade em geral)

Existe uma vis&o clara dos objectivos (cientificos,
pedagogicos, académicos,...) que norteiam a
estratégia da minha escola

Estou comprometido/a com os objectivos
(cientificos, pedagogicos, académicos,...) da
minha escola

O pessoal docente conhece a missdo da minha
escola

Os valores e a missdo desta escola sdo
comunicados de forma eficaz

168



Gosto do que esta escola representa

Para mim a minha escola tem uma identidade
atractiva

O sucesso da minha escola é o meu éxito pessoal

Quando alguém fala bem da minha escola sinto-
me orgulhoso/a

Sinto que fago parte da minha escola

Identifico-me com a minha escola

Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu
trabalho

Sinto um grande sentimento de satisfagdo no meu
trabalho

Em geral, estou satisfeito com o meu trabalho

Consideraria continuar / manter o meu trabalho
actual

Eu gosto do meu trabalho

Ser um membro desta escola € muito apaixonante

Uma das coisas mais sensacionais para mim &
envolver-me em atividades que se desenvolvem
nesta escola

Estou muito interessado no que se passa nesta
escola

Estou altamente envolvido com esta escola

Pertencer a esta escola € bastante significativo
para mim

O oo o o O

o O

O
O
O
O
O

oo O O
oo O O
oo O O
oo O O
oo O O

O
O
O
O
O

o O

o O

oo O O O

O

@]
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Participo em fungdes que ndo s&o minhas, mas
que ajudam na imagem institucional da minha
escola

Dou ideias para melhorar o funcionamento da
minha escola

Tomo medidas para proteger a minha escola
contra possiveis problemas

Defendo a minha escola quando outros
colaboradores a criticam
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