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Resumo:

Objetivo: Investigar e medir a atratividade da identidade corporativa do IFRO e suas

eventuais consequéncias no ambiente educativo, sob a ética dos docentes da instituigao.

Metodologia: Investigacao empirica, descritiva e quantitativa confirmatdria, a partir de um
modelo tedrico embasado na revisao de literatura. A recolha dos dados foi efetuada por
questionario online, com obtencdo de uma amostra valida de 205 inquiridos. As
hip6teses operacionais foram testadas por meio de modelo confirmatério de equacdes

estruturais.

Resultados e conclusdes: Os resultados permitiram confirmar a maioria das hipoteses e 0s
respectivos niveis de associacao das variaveis. Foi assegurada a qualidade psicométrica
e validade convergente e divergente. Foram obtidos interessantes niveis de correlacéo e
capacidades preditivas entre as variaveis estudadas. Destacamos que a atratividade da
identidade € explicada em 75.7% (R2= 0.757) pelo conjunto das variaveis, identidade
visual e comportamento; a atratividade da identidade explica 49.4% (R2= 0.494) da
identificacdo na organizacdo; a atitude perante o trabalho é explicada em 73.9% (R2=

0.739) pelo efeito da identificacdo na organizagéo.

Limitacdes/implicacdes: Os resultados demandam atencdo em virtude de uma amostra néo
probabilistica. A escassez de trabalhos dessa natureza de investigagdo no Brasil para
efeitos de analise comparativa e a pandemia sdo fatores a considerar. O trabalho
confirmou a importancia da gestdo da identidade corporativa e sua influéncia e relacédo
com outras varidveis organizacionais, em ambiente académico, sugerindo
recomendacOes aos gestores e académicos em termos de estratégias para melhorar a
gestdo diversa da atratividade da identidade corporativa, suas consequéncias e elementos

que a compdem.

Originalidade/valor: Este estudo possibilitou conhecer a precepgdo dos professores do

IFRO, através de um modelo de estudo ainda ndo investigado no Brasil a data.

Palavras-chave: identidade corporativa; atratividade corporativa; atitude em relacdo ao

trabalho; comportamento extra-laboral; professor.



Abstract:

Purpose: To investigate and measure the attractiveness of IFRO corporate identity and

possible consequences of that, from the point of view of the institution's teaching staff.

Methodology: Empirical, descriptive, and quantitative confirmatory research, based on a
theoretical model based on the literature review. Data were collected through an online
questionnaire, with a valid sample of 205 respondents. The operational hypotheses were
tested by means of a confirmatory model of structural equations.

Findings: The results allowed confirming most of the hypotheses and their respective levels
of association of the variables. The psychometric quality and convergent and divergent
validity were ensured. Interesting levels of correlation and predictive abilities between
the study variables were obtained. We highlight that the attractiveness of identity is
explained 75.7% (R2= 0.757) by the set of variables, visual identity and behaviour; the
attractiveness of identity explains 49.4% (R2= 0.494) of identification in the
organization; attitude to work is explained 73.9% (R2= 0.739) by the effect of

identification in the organization.

Limitations/implications: The results demand attention due to a non-probabilistic sample.
The scarcity of works of this nature of research in Brazil for the purpose of comparative
analysis and the pandemic are factors to be considered. The work confirmed the
importance of corporate identity management and its influence and relation with other
organizational variables studied, in an academic environment, suggesting
recommendations to academic managers in terms of strategies to improve the
management of corporate identity attractiveness, its consequences and elements that

compose it.

Originality/value: This study enabled to know the perception of IFRO teachers about the
attractiveness of the corporate identity and its academic organizational consequences.
Important research for not having been investigated a model, previously in Brazil, in the
educational field.

Key-words: attractiveness of corporate identity and identification; attitude to work; extra-

labour behaviour; teacher
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Nesta introdugdo apresentamos um breve contexto do tema, o problema de investigacao,
dos objetivos e propositos, relevancia e as motivagdes deste estudo, proposta do modelo
teorico utilizado, suportado pela identificacdo das hipdteses a investigar e uma sintese da

organizacao e estrutura do trabalho.

Contextualizacédo

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia - IFRO, foi criado pela
Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, e compdGe a rede de educacgdo profissional e
tecnoldgica do pais. Aquela Lei remodelou a Rede Federal de Educacdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica, a qual era composta pelas Escolas Técnicas, Agrotécnicas e
Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, transformando-os em Institutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia, caracterizado por ser uma autarquia, onde possui
autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar.
Considerando que abrangem todos os niveis de ensino, os Institutos Federais tém papel
imprescindivel no desenvolvimento das areas de pesquisa e extensdo para fomentar o
desenvolvimento de solugdes técnicas e tecnoldgicas. Por isso, € salutar que o0s gestores
organizacionais e professores entendam que uma identidade corporativa estratégica, quando
bem gerida e neste novo cenario, tem o potencial de contribuir para que as instituicGes
desenvolvam uma vantagem competitiva frente aos seus concorrentes (Olins, 1990).

Ainda que este estudo tenha como unidade de analise, uma institui¢do publica, a qual, na sua
esséncia ndo visa o lucro para a sua manutencao, € necessaria a apresentacdo de resultados
competitivos, onde estes sdo medidos pela entrega de valor a sociedade, sempre com a
capacidade de proporcionar educacéo de qualidade e oportunidades para a sua comunidade
académica, constituindo os professores um dos seus stakeholders principais, neste processo
de construgé@o de uma singular identificacdo organizacional educativa, perante a sociedade.
Assim, um dos principais fatores de sucesso que impactam na qualidade de ensino prestado
pelas Instituicdes de Ensino Superior (IES), decorre da atuacdo do corpo técnico e
professores, sendo que esta esta diretamente envolvida e relacionada com as atividades e fins
das IES. Como corrobora Morgado (2006), os professores tém um papel fundamental nas
mudancas e aprimoramento das instituices de ensino e, assim, a propria educacao a nivel
social.

Segundo Machado et al. (2014), a identidade corporativa institucional relaciona o individuo

com a instituicdo em que se encontra inserido, com fundamento na orientacdo para o
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cumprimento da missdo, visdo e valores institucionais, que devem ser realizadas pelo
individuo, principalmente no que diz respeito as relagdes da instituicdo com o mercado.
Neste contexto, em especial no setor educativo, o interesse pelo estudo da identidade
corporativa tem aumentado significativamente, devido & sua relevancia estratégica
(Melewar, Karaosmanoglu & Paterson, 2005) para as IES.

Nessa conjuntura, os professores, no contexto da praxis de educacdo, como agentes de
transformacédo social, se apresentam como um dos principais atores responsaveis pelas
mudancas na sociedade, sendo que a sua competéncia vai além do simples papel de ensinar.
Nesta linha, DiPaola e Tschannen Moran (2001) afirmam que o sucesso das escolas depende
fundamentalmente dos professores, que voluntariamente, em diversas ocasides, estdo
dispostos a ir mais além das suas funcdes, extra laborais.

Desta maneira, para que eles possam desempenhar as suas atividades de forma exitosa, para
0 propdsito organizacional educativo, em especial, nos institutos federais, como jovens
instituicdes, se faz necessario que a identidade corporativa seja percebida e praticada pelos
professores. Assim, a efetividade e atratividade da identidade corporativa e a identificacao
dos professores com ela é preponderante para a consecucdo da qualidade dos servicos
educativos prestados pelas IES a sociedade. Mais que um desafio a sua gestéo é estratégica.
Deste modo, a presente pesquisa busca investigar possiveis consequentes da identidade
corporativa do IFRO, percebida pelos professores, acreditando-se que se, a relacdo do
docente com a (gestdo da atratividade da) identidade corporativa da instituicdo for elevada,
e devidamente percebida pelos professores, isso podera gerar niveis adicionais de maior
identificacdo com identidade corporativa, melhor atitude para com o trabalho e
comportamentos extra favoraveis do professor e, consequentemente, gerar num melhores

resultados e desempenhos educativos.

Questao geral de investigacéo e objetivos de estudo

De acordo com Bendixen e Abratt (2007), a identidade corporativa € a traducdo da maneira
com gue a organizacao atua sobre as suas atividades, bem como se comporta, pensa, sente e
interage com o mundo exterior ao meio organizacional, por intermédio de seus funcionarios.
Esta em causa saber como as IES comunicam, interna e externamente, desde a sua identidade
visual, & organizacional, como solidificam os seus valores, cultura e comportamento
organizacional (Melewar, Karaosmanoglu & Paterson, 2005). Ora, esta abordagem

multidimensional da gestdo da identidade corporativa é fundamental, para aumentar a sua
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atratividade.

Como ratificam Van Riel e Balmer (1997), a identidade corporativa compreende as
caracteristicas proprias e o Eu de determinada organizacdo, assim como sua importancia
estratégica e modo como estdo enraizadas no comportamento dos seus membros. Desta
maneira, a identidade corporativa traduz que os membros da organizagdo percebem, sintam
e pensem sobre ela. Supondo que os valores e caracteristicas especificas da organizacdo
sejam de compreensdo comum e coletivamente compartilhada (Hatch & Schultz, 1997).
Alternativamente, Demir (2015) assevera que professores mais identificados com a sua
instituicdo demonstram mais comportamentos de cidadania organizacional.

Para Morgado (2006), as atividades realizadas pelos professores sdo essenciais para
transformar as institui¢cGes de ensino, e consequentemente o processo educativo, face a sua
identificacéo, atitudes e comportamentos extra papel laboral com a escola.

Diante ao exposto, se formula a seguinte questéo geral de investigagéo:

Sera que existe alguma influéncia e relacdo significativa entre atratividade da identidade
corporativa do IFRO, e possiveis consquéncias desta, com a identificacdo na organizacéo,
atitude em relacéo ao trabalho e comportamento extra laboral dos professores do IFRO?
Para tanto, esta pesquisa tem como objetivo geral, a partir da revisdo literaria e modelo
tedrico proposto, testar empiricamente e investigar a (atratividade da) identidade corporativa
e suas eventuais relacGes e consequéncias, na perspectiva dos professores, no que tange a
identificacdo com a instituicdo, comportamento extra-laboral, atratividade da identidade,
atitude em relagéo ao trabalho, dos professores do do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia
e Tecnologia de Rondonia (IFRO).

Para a efetivacao deste objetivo geral, propomos 0s seguintes objetivos secundarios:

° Fundamentar teoricamente os conceitos de (atratividade de) identidade corporativa,
identificagdo organizacional, comportamento extra laboral e atitude em relacdo ao trabalho;
° identificar os elementos que compdem a identidade corporativa do IFRO;

° analisar as eventuais relacdes, os efeitos diretos e capacidades preditivas entre as
variaveis latentes, com base no modelo identificado;

° analisar se existem diferencas, estatisticamente significativas, entre as vridveis

sociodemogréaficas da pesquisa.

Justificativa da investigacao e relevancia do tema

Do ponto de vista académico, a literatura de gestao de identidade nas IES é pouco explorada

18



quando comparada com outras areas e segmentos de mercado (Alessandri et al., 2006;
Hemsley-Brown & Goonawardana, 2007).

Criados para ministrar 1) cursos de formacdo inicial e continuada de trabalhadores,
objetivando a capacitacdo, o aperfeicoamento, a especializacdo e a atualizacdo de
profissionais, em todos os niveis de escolaridade, nas areas da educagdo profissional e
tecnologica; 2) realizar pesquisas aplicadas, estimulando o desenvolvimento de solugdes
técnicas e tecnologicas, estendendo seus beneficios a comunidade; 3) estimular e apoiar
processos educativos que levem a geracdo de trabalho e renda e a emancipacdo do cidadao
na perspectiva do desenvolvimento socioecondmico local e regional, entre outros objetivos,
os Institutos Federais, onde se inclui o IFRO, sdo de extrema importancia para o
desenvolvimento nacional e regional, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel,
pautado no cumprimento de sua missdo e valores organizacionais. No seu caminho de
afirmacgdo econdmica e social, tem vindo a ser construida uma identidade corporativa, em
conformidade com o seu proposito de criacdo e missao (de pesquisa, ensino e extensao),
sendo relevante para uma melhor gestdo dessa identidade, mais atravtiva, uma plena
identificacdo com a organizacédo educativa e a sua percepcao pelos seus stakeholders, em
especial, os seus professores e os alunos. Paralelamente, no estado de Rondonia, o IFRO se
faz presente em todos os 52 (cinquenta e dois) municipios, através dos polos de Educacéao a
Distancia, atuando efetivamente no crescimento focado no potencial econémico e social
local, atendendo a necessidades tanto da producéo agraria, quanto da industria moderna.
Neste contexto, a presente pesquisa procura conhecer a percepc¢ao dos professores do IFRO,
em relacdo a identidade corporativa, e eventuais consequéncias desta no papel do professor,
de maneira que os gestores da instituicdo possam ter informacdes que propiciem a definigédo
ou a revisdo de estratégias e politicas que possibilitem consecucdo dos objetivos da
instituicao.

Destaca-se que fortalecer a identidade corporativa esta previsto como objetivo estratégico
no eixo: processos do Planejamento de Desenvolvimento Institucional (PDI) do IFRO 2018-
2022, conforme figura 1. Alias, constituindo o PDI um plano desenvolvido em conjunto com
o corpo de professores, comunidade académica e técnicos administrativos, ele é relevante
para dar apoio a tomada de decisdo da gestdo, bem como definir acbes para que o IFRO
atinja seus objetivos institucionais e sociais.

Desta forma, como objeto de andlise o cendrio nacional brasileiro, o presente estudo tem o

cunho de gerar conhecimento e, assim, contribuir para que os gestores de organizagoes
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educacionais, em especial o IFRO, tenham subsidios cientificos e de gestdo, capazes de

reforcar o comportamento positivo dos seus colaboradores.

Metodologia, hipdteses e modelo de investigacao

Para o presente estudo, o caminho metodolégico, se deu em duas etapas. Na primeira,

realizou-se a revisdo de literatura sobre o tema, com fontes de pesquisa secundarias,

utilizando artigos cientificos, livros e trabalhos, bases de dados e repositdrios cientificos, tais

como, B-On, Elsevier, Google scholar, e websites académicos, entre outros. A segunda,

através da realizacdo do estudo empirico, pela prévia identificacdo de um modelo tedrico e

respetivas variaveis e questao de estudo. Esta pesquisa, a partir da recolha de dados primarios

— realizada entre dezembro de 2021 e fevereiro de 2022, com uma amostra de professores

do IFRO, traduz um trabalho de cunho descritivo e quantitativa confirmatoéria, e com

abordagem hipotética dedutiva, com o propoésito de analisar e medir um conjunto de

variaveis, a partir da aplicacdo do instrumento de medida - questionario online e de escalas

de medida, previamente validadas.

Para a efetivacdo dos objetivos deste trabalho e para fornecer respostas a questao geral de

investigacao, sdo propostas as seguintes hipoteses operacionais:

Hipotese 1(+): A gestdo da identidade corporativa do IFRO influencia positiva e diretamente
a atratividade da identidade do IFRO;

° Hipotese 1a(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO;

° Hipotese 1b(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da cultura, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO;

° Hipotese 1c(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO;

° Hipotese 1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicacéo,

influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO;

Hipotese 2(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a

identificacdo com a organizacdo por parte dos seus professores;

Hipotese 3(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a

atitude em relagdo ao trabalho dos seus professores;

Hipotese 4(+): A identificacdo com o IFRO influencia positiva e diretamente a atitude em

relacdo ao trabalho dos seus professores;
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Hipotese 5(+): A identificagdo com o IFRO influencia positiva e diretamente o
comportamento extra laboral dos seus professores;
Hipotese 6(+): A atitude em relacdo ao trabalho influencia positiva e diretamente o
comportamento extra laboral dos seus professores.
A figura 2 apresenta o modelo de investigacdo, de acordo com as hipoteses propostas e 0s

respetivos tipos de associacdo entre as variaveis.

Figura 1 - Modelo de investigagdo proposto

Gestdo da identidade corporativa

Identidade 5 i Identificagdio com
visual N «< a organizacio
N : /
N
Cultura N
28| Atratividade |/ 4| Comportamento
7| daidentidade [\ A extra-laboral
Comportamento [~ A N\ /
- ™
/ \\\
"y Atitudes em
Comunicagio relacdo ao trabalho

Fonte: elaboracdo propria a partir de Takaki et al. (2014); Marin e Maya (2012); Melewar e Akel (2005);
Melewar e Karaosmanoglu (2006); Simdes, Dibb e Fisk (2005); Arendt e Brettel (2010); Coleman, De
Chernatony e Christodoulides (2011); Wieseke et al. (2007); Punjaisri e Wilson (2011); King e Grace

(2010); Saks (2006); Wheeler et al. (2006)

Estrutura do trabalho

O trabalho foi dividido em trés partes, iniciando pela fundamentacao tedrica, seguida da
apresentacdo do estudo empirico e finalizando com os resultados e consideragdes finais. No
capitulo | é apresentada a revisao literaria. O capitulo Il constam as metodologias e 0s
procedimentos e desenho de investigagdo, seguido do capitulo IV que trata da anélise das
hipdteses, seguida das conclusdes e sugestdes para a gestdo, passando, entdo, para a analise
das hipoteses de investigacdo e encerando com a apresentacdo das conclusbes e
consideracoes finais deste estudo expondo as limitagdes e ainda sugerindo investigacao para

pesquisas futuras e fechando com as referéncias bibliograficas utilizadas
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PARTE I - FUNDAMENTACAO TEORICA
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CAPITULO I-REVISAO LITERARIA
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1. Introducéo

Este capitulo apresenta uma revisdo de literatura sobre os conceitos relacionados com o

desenvolvimento deste estudo.
1.1 Identidade Corporativa

A necessidade de uma analise cuidada para avaliar a esséncia da origem e a construgdo da
identidade corporativa tem levado os académicos e profissionais a estudar melhor este
conceito (Cornelissen & Elving, 2003).

A identidade corporativa e imagem sao conceitos que se entrelacam e as vezes se confundem
e distorcem. Enquanto a identidade é o que a organizacdo é, representa seu carater e é
desenhada por suas caracteristicas centrais, que Ihes conferem destaque das demais, além de
duradouras, (Gioia et al., 2000), a imagem € uma percep¢do subjetiva e holistica do
stakeholder sobre a empresa, com base na sua expectativa em relacdo a esta (Yang et al.,
2021). Deste modo, observa-se que a organizacdo pode gerenciar sua identidade, pois é
construida internamente, contudo, tem mais dificuldade em conseguir gerenciar a sua
imagem, pois esta ¢ formada na mente de seu publico, ndo tendo na maioria das vezes
controle sobre ela. Para outros autores, a identidade corporativa interage ainda com a
comunicacgédo corporativa, marketing e comportamento organizacional, o que mostra 0 seu
ambito multiconceitual, multidisciplinar e multidimensional (Simdes, Dibb, & Fisk, 2005;
Rudo, 2008).

Ja Minguez (1999) registra que a identidade corporativa € determinada por quatro fatores, a
saber: 1) comportamento corporativo — formado pelos produtos e servigos, sua cadeia
produtiva, processos administrativos, financeiros e tecnoldgicos, bem como o sistema de
tomada de decisdes, metodologias e controle e planejamento; 2) cultura corporativa — a qual
traduz o conjunto de valores e principios partilhados e defendidos pelos individuos da
organizagdo que promovem a integragdo interna e a construcdo social da identidade
corporativa; 3) identidade visual - sdo 0s signos corporativos que representam graficamente
a esséncia corporativa; e a 4) comunicacdo corporativa - 0 conjunto de maneiras de a
organizacao se expressar.

Também Bravo, Matute e Pina (2016) consideraram no seu modelo as dimensdes cultura,
identidade visual e comunicacdo como formadoras da identidade corporativa; além destas,
Melewar e Karaosmanoglu (2006), acrescentam ainda as dimensdes da estratégia, estrutura

e 0 comportamento. Alias, Abratt e Kleyn (2012) referem a identidade corporativa como o
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conjunto de escolhas estratégicas de uma organizacdo e as expressdes dela. Para Costa
(2003), a identidade corporativa é a manifestacdo tangivel ou visivel, o auto-retrato da
organizacdo, o conjunto de todas as suas qualidades, englobando a comunicacao e 0s seus
simbolos, a sua finalidade, suas caracteristicas e formas de realizar as suas a¢des. Van Riel
(1995) indica que a identidade corporativa, além da auto-apresentacdo de uma organizacéo,
expressa 0 seu comportamento, simbolismo e comunicacéo.

Kunsh (2015) vé a identidade corporativa como algo que reflete e projeta a real
personalidade da organizacdo. Ja Holtzhausen (2013) define identidade corporativa, como a
apresentacdo planejada de uma organizagdo, formada por varios elementos, tais como seu
logotipo, suas cores, nomes, elementos de comunicacao, visdo, missao, valores, historia,
cultura, natureza.

Embora toda a diversidade conceptual de identidade corporativa, possa mostrar alguma
dificuldade de clareza na sua correta concecao, tal, também, mostra a sua diversidade e a
necessidade de uma adequada e integrada (gestdo da) identidade corporativa.

Tratando-se, em especial a nivel de trabalhos aplicados a educacao superior, Melewar e Akel
(2005) propdem um modelo de criacdo de identidade. O modelo é sugerido a partir do
desenvolvimento da cultura organizacional que consolida a misséo, a viséo e os valores da
instituicdo. Acompanhado disso, se deve desenrolar aspectos como a estratégia, a estrutura
organizacional e de marca, 0s elementos visuais e as comunicac¢des. Os comportamentos da
organizacdo e seus membros podem ser determinados pela cultura organizacional
implementada.

Esta breve revisao sobre o conceito de identidade corporativa mostra a existéncia de varias
perspectivas e defini¢cBes sobre (gestdo) da identidade corporativa, a qual, pode ser mais
associada as dimensdes identidade visual, cultura, comportamento e comunicagdo. Em jeito
de nota sumaria conclusiva, a identidade corporativa é relevante para o comum das
organizac0es, tal como para as Instituigdes de Ensino Superior (IES), face ao seu Ethos e a
uma (maior) capacidade de resposta daquelas as mudancas e exigéncias da sociedade, dos
mercados, stakeholders e pessoas; esta também em causa a necessaria (e correta percepgéo)
formagéo da sua credibilidade, competitividade, individualidade, reputacdo e sucesso.
Balmer (2017) afirma que, embora a identidade corporativa tenha grande significado
estratégico, € frequentemente negligenciada por académicos e gestores. O autor defende que
a gestdo da identidade corporativa faz parte das principais preocupacdes da alta

administragdo em momentos em que ocorrem mudangas organizacionais, e por isso que 0
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gerenciamento e a manutencgéo da identidade corporativa devem ser uma constante da alta
administracao.

Em estudo realizado por Gaete Quezada (2016), nas universidades estaduais chilenas,
concluiu que a identidade corporativa deve alcangar um equilibrio entre os valores espirituais
e aos relacionados com o desenvolvimento ético-social, econémico e emocional, fazendo
com que as organizacdes melhorem seu desempenho. O estudo apontou que essas
universidades apresentam um nucleo de valores espirituais que alinham e orientam seu
trabalho, agregando um conjunto de valores que compdem uma identidade corporativa
explicita e inteligivel, que orientam o comportamento socialmente responsavel para o bem
comum e o desenvolvimento sustentavel da sociedade, onde o compromisso e a adesdo dos
membros é o principal valor organizacional que a distingue das demais universidades. O

quadro seguinte procura fazer uma sintese sobre conceitos da identidade corporativa.

Quadro 1 - Conceitos de identidade corporativa
AUTOR DEFINICAO

Van Riel (1995) traduz a auto-apresentacdo de uma organizacéo,
incluindo o comportamento, a comunicacao e o
simbolismo.

Baker e Balmer (1997) desempenha um papel importante nas atitudes
para com as instituicGes e para o setor da
educacdo.

Abratt e Kleyn (2012) séo escolhas estratégicas de uma organizacao e
as suas expressoes.

Holtzhausen (2013) é a apresentacéo planejada de uma organizacao
e consiste de varios elementos tais como seu
logotipo, suas cores, nomes, elementos de
comunicagdo, visdo, missao, valores, historia,
cultura, natureza.

Kunsh (2015) € uma manifestacdo tangivel, o autorretrato da
organizacao ou a soma total de seus atributos,
sua comunicago, suas expressdes. E a forma
como o publico percebe a personalidade
organizacional.

Fonte: elaboracéo propria

1.2 Cultura organizacional
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A cultura é um elemento comum e determinante na vida pessoal e organizacional. O conceito
de cultura envolve “as experiéncias, significados, valores ¢ compreensdes associados ao
meio ambiente, que sdo aprendidos e compartilhados, e que se expressam, se reproduzem e
sdo comunicados, pelo menos parcialmente, de forma simbdlica” (Alvesson, 1993, p. 3).
Uma das dimensdes mais relevantes da gestdo da identidade corporativa é a cultura, pois
propicia a organizacdo uma identidade Unica, reforcando o significado e o contexto das
atividades realizadas na organizagdo (Gagliardi, 1986). Deste modo, o papel principal da
cultura é o de proporcionar 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 os comportamentos aceitaveis e inaceitaveis, no
contexto da sua organizacdo (Camara et al., 1998). Assim, é essencial reconhecer as pessoas
Ccomo sujeitos, atores e protagonistas, para que o desenvolvimento de suas capacidades e
mecanismos de protecdo e promogédo sejam fortalecidos, com base em suas propostas e
participacdo ativa (Zanoni et al., 2020). Alias, Schein (2009) indica que a cultura é um
fendmeno dinamico que nos cerca, criada no contexto das interacdes sociais e moldada por
comportamentos de lideranca.

Padron de Léon et al. (2019), observam na cultura organizacional, um meio para a inovacao
baseado nos comportamentos e capacidades das pessoas que formam a organizacao,
mantendo a adaptacdo e diversificacdo em conformidade com as demandas da sociedade.
Para Ipinazar-Epalza et al. (2022), a gesté@o de cultura organizacional desempenha um papel
importante e decisivo e tornou-se um importante tema e objeto de estudo para muitos
pesquisadores atuais, em particular nas empresas, pois, esta diretamente relacionada com os
resultados do desempenho organizacional. A pesquisa realizada por aqueles autores, conclui
que a cultura organizacional pode ser gerenciada para desenvolver uma cultura desejada
através de modelos adequados, para que os comportamentos e atitudes dos membros das
organizacOes evoluam positivamente, aprimorando a eficiéncia empresarial e operacional,
visando alcancar um desempenho mais competitivo. Neste &mbito, Ribeiro e Corréa (2012)
remetem que a cultura € a personalidade da organizacdo, é o que d& direcdo aos
comportamentos adotados internamente.

Nesta linha, Schein (2009) reconhece que a cultura gera as forcas criadas em situacdes
sociais e organizacionais que dela derivam como poderosas. O termo cultura deve ser
reservado para as crencgas e pressupostos basicos que sdo compartilhados pelos membros de
uma organizagéo, 0s quais operam inconscientemente e definem a visdo que a organizagao

tem de seu ambiente e de si propria. Assim, cultura organizacional faz referéncia as crencas,
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atitudes e valores, relativamente estaveis que existem dentro da organizacdo, que sdo
compartilhados pelos seus membros, e que constituem em definitivo a sua esséncia (Green,
1988; Melewar & Karaosmanoglu, 2006).

Também Ramirez et al. (2022) afirmam que a cultura organizacional é uma das ferramentas
mais importantes para a gestdo corporativa, tratando-se de um ativo estratégico da
organizacdo que reflete diretamente no desempenho das empresas. Deste modo, €
fundamental uma cultura forte dentro das institui¢cGes, porque proporciona a integragéo e a
interacd0 com seus agentes internos e externos, fazendo com que seus membros se
identifiguem com a misséo, visdo e valores institucionais, e ainda elevando a melhora do
desempenho laboral de seus colaboradores, uma vez que ao internalizarem tais conceitos, se
sentem parte da empresa. Ainda nesse contexto, Pujol-Cols e Foutel (2018), em seu estudo
realizado na cidade do México, afirmam que a cultura, identidade e a imagem organizacional
constituem trés partes inter-relacionadas de um mesmo sistema de construcdao que define a
organizacdo em seus elementos mais essenciais, sendo que os componentes dessa triade
conceitual constituem variaveis criticas para que a gestdo universitaria condicione
fortemente o0s processos envolvidos na adocdo de decisGes estratégicas, taticas e
operacionais. Castillo et al. (2021) referem que a cultura organizacional tem uma natureza
social que diz respeito a atividade humana nas organizacdes, sendo portadora de atributos
positivos que favorecem a organizacdo, pelo que é transcendental destacar o papel dos
gestores na identificacdo desses atributos para liderar as pessoas na organizacao.

Por sua vez, em termos de organizagdo de ensino, Tyagi (2021) evidencia um impacto
positivo da cultura organizacional na eficacia gerencial das instituicbes de ensino e,
consequente, no comprometimento e retencdo dos funcionarios. Paralelamente, Turpo-
Gebera et al., (2021) afirmam que a cultura e o clima organizacional representam construtos
que sdo pouco considerados nas IES; contudo, é de destacar a sua importancia no que se
refere ao contributo na qualidade e no sucesso institucional. Ainda no contexto educacional,
Herrera et al. (2017) define a cultura organizacional como fator estratégico para 0 sucesso
de uma instituicdo de ensino. No seu estudo apresenta o suporte pelo qual a cultura
organizacional, ou dimenséo cultural de uma instituigdo, deve ser considerada como fator
estratégico para alcancar a qualidade na universidade: cumprir os objetivos e propdsitos
institucionais, uma relacdo adequada com o ambiente externo e a criacdo de vantagem
competitiva.

No estudo que aborda sobre a cultura organizacional, situacdo da sala de aula e

desenvolvimento universitario nas IES do Equador, Acosta et. al. (2021), concluiram que a
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cultura organizacional é assumida pela comunidade em geral, materializando-se num bom
clima de convivéncia entre professores e alunos. Que a mistura do perfil cultural pode ter
proporcionado flexibilidade diante das mudangas no ambiente, resultando em uma trajetéria
de desenvolvimento institucional, materializando-se, assim, em um bom clima de
convivéncia entre professores e alunos. Pietroski e Gongalves (2013) revela que a cultura
nos ajuda a compreender a institui¢cdo ou organizacdo de forma humana e integrada e, o que
enriquece as relacbes humanas, promovendo maior entrosamento entre profissionais, pais e
alunos, com o objetivo de promover um ensino de qualidade, uma formacéo social, afetiva
e plena, visando o crescimento ndo apenas dos discentes, mas da organizagéo escolar como
um todo. Para Silva e Medeiros (2019) a cultura em contexto escolar traduz um conjunto de
diretrizes, as quais definem o conhecimento a ensinar e condutas a seguir, além de um
conjunto de praticas que permitem o compartilhamento desses conhecimentos.

Ainda no &mbito educacional, Zanoni (2021) destaca que € imprescindivel a implementacéo
de uma cultura de formagé&o em todas as institui¢des de ensino, visando uma aprendizagem
de qualidade, com a adoc¢éo de novas técnicas de avaliacdo e aprendizagem, fortalecendo o
trabalho dindmico e criando as condicBes para que os objetivos institucionais sejam
alcancados. Para isto, é necessario que os professores dominem ndo somente conhecimentos
cientificos e técnicos de sua especialidade, mas, que tenham a capacidade de propor
mudancas nas areas sociais, culturais, econdmicas e ideoldgicas em que atuam.

Zanoni (2021) contribui ainda, apresentando que os estudos anteriores mostram que nao ha
consenso sobre o conceito de cultura organizacional. Este, quando adotado por aqueles que
se dedicam ao estudo da gestdo, tem origem socioldgica ou antropoldgica, e de modo geral
trata-se de um conjunto de valores, crengas, ideologias, habitos, costumes e normas,
compartilhados entre os individuos na organizacdo e que surgem da interagdo social — dos
grupos informais —, 0s quais geram padrdes de comportamento coletivos que norteiam uma
identidade entre seus membros, identificando-os com a organizacao a qual pertencem e 0s
diferenciando das demais.

Em suma, o sucesso de uma organizacgdo e largamente determinado pelo capital humano que
possui, onde cada organizacdo deve promover atitudes positivas nos seus colaboradores,
através da satisfacdo das suas necessidades e ambientes de trabalho 6timos e que permitam
um desenvolvimento profissional adequados; alias, diversos estudos mostraram altos niveis
de cultura organizacional e satisfacdo profissional nos professores, como resultado do
trabalho colaborativo que é feito na instituicdo, bem como o reconhecimento de pais e alunos

para com seus professores, concluindo que existe uma relacdo de proximidade e alto grau
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dependéncia entre cultura organizacional e satisfacdo profissional dos professores (Ancco et
al., 2021).

Assim, como vimos, a cultura organizacional apresenta também varias dimensdes e tem uma
abordagem interdisciplinar, com impacto na identidade e valores das pessoas e organizagdes,
melhorando o nivel de relacionamento destas, sendo isso visivel nos seus comportamentos,
capacidade de adaptacéo e aprendizagem.

A partir do exposto, apresentamos uma sintese dos conceitos propostos de cultura

organizacional.

Quadro 2 - Conceitos de cultura organizacional
AUTOR DEFINICAO

Schein (2009) € um fendémeno dindmico que nos cerca, criada
no contexto das interag6es sociais e moldada
por comportamentos de lideranca.

Ribeiro e Corréa (2012) ¢ a personalidade da organizagdo, é o que da
diregdo aos comportamentos adotados
internamente.

Pietroski e Gongalves (2013) € 0 que nos ajuda a compreender a instituicdo
ou organizacdo de forma humana e integrada e,
0 que enriquece as relagcées humanas,
promovendo maior entrosamento entre
profissionais, pais e alunos, com o objetivo de
promover um ensino de qualidade, uma
formacdo social, afetiva e plena, visando o
crescimento ndo apenas dos discentes, mas da
organizacéo escolar como um todo.

Silva e Medeiros (2019) ¢ caracterizada no contexto escolar por um
conjunto de diretrizes, as quais definem o
conhecimento a ensinar e condutas a seguir,
além de um conjunto de praticas que permitem
o compartilhamento desses conhecimentos.

Reyes Ramirez (2022) € uma das ferramentas mais importantes para a
gestdo, tratando-se de um ativo estratégico que
reflete diretamente o desempenho das empresas.

Fonte: elaboracéo propria

1.3 Identidade visual
Csordas (2008) defende que identidade e imagem corporativa ndo sdo termos similares; o
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primeiro refere-se a apresentacdo da empresa ao publico e o segundo as percepc¢des dos
publicos. Conforme Yang et al. (2021), a imagem é uma percepcao subjetiva e holistica do
stakeholder sobre a empresa, com base na sua expectativa em relacdo a esta. Contribui para
esta abordagem, Ade (2001), ao concluir que a identidade é a realidade enquanto a imagem
é a percepcdo. Contudo, a criacdo de uma forte identidade e imagem corporativa constituem
uma forma das organizagdes incentivarem atitudes positivas em relacdo as mesmas,
ganhando assim vantagem competitiva face a concorréncia (Baker & Balmer, 2017).

Para Van Riel e Balmer (1997), Melewar e Karaosmanoglu (2006), a identidade visual
organizacional pode ser entendida como um elemento formal da imagem organizacional,
tendo como principal objetivo a criacdo de imagens ou simbolos inerentes a organizacao,
como a parte grafica da organizacao, seja o seu nome, logotipo/simbolos, as cores, o letering,
ou até a nomenclatura. Assim, o aspeto visual da identidade indica bastante sobre a cultura
e os valores da empresa e, deste modo, promove o propoésito e a visibilidade da organizacdo
e, assim, também a comunicacéo corporativa (Van Riel & Balmer, 1997).

Erjansola et al. (2021) defendem que a imagem organizacional é indefinivel, pois esta em
constante mudanca. E por isso que o logotipo ndo deve fornecer uma imagem estética
predefinida, mas, uma tela em branco, que com o tempo sera anexada com significado —uma
identidade criada e vivenciada pelos alunos, pesquisadores e funcionarios.

Deste modo, as organizaces passam entdo a valorizar esses itens de simbolismo em seu
planejamento estratégico, pois, implica na sua identificacdo e posicionamento no mercado,
que pode ser projetada de forma positiva, ou ndo, a depender de como é percebido pelos
stakeholders.

Neste contexto, a percepcdo dos funcionarios sobre os simbolos corporativos e seus
significados € fundamental (Berry, 2000), pois, o aspeto visual da identidade indica
claramente a cultura e os valores da empresa. E assim que Baker e Balmer (1997) afirmam
que a identidade visual tem dois propdsitos fundamentais: em primeiro, representa os valores
e a filosofia da organizacdo; em segundo, da suporte a comunicagéo corporativa.

Teixeira et al. (2007) afirmam que a identidade visual é formada por elementos graficos que
irdo formalizar a personalidade visual de uma idéia, produto, nome ou servigo. Ja Abratt e
Kleyn (2012) defende que a identidade visual se refere as varias sugestdes visuais que uma
empresa organiza como parte de sua politica de comunicacao corporativa.

Sotaniemi (2016) assegura que ja em relacdo a identidade da marca esta representa a forma
como uma organizagao quer ser vista por pessoas de fora da organizagéo, pelo seu publico,

e ajuda a organizacéo a se diferenciar e facilitar o seu reconhecimento. E, em termos de
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expressao grafica da marca, a identidade visual é caracterizada pela estabilidade,
padronizacdo, unificacdo e eficAcia na comunicacdo. Tais caracteristicas auxiliam na
construcdo da imagem da marca, tornando-se um selo de confianca e qualidade, além de
contribuirem para a diferenciacdo entre os concorrentes, a persuasdo, a gestdo da
comunicacéo e a otimizacao de processos (Costa, 2011; Mollerup, 2007). Alternativamente,
Passarella (2015) entende que o manual de identidade visual € um elemento indispensavel
para um uso adequado da marca, contudo, isoladamente, ndo é suficiente e requer uma
sequéncia de estratégias para que a sua implementacao aconteca e a eficacia seja atingida.
Para Enrique (2021), em pesquisa realizada sobre o processo de modificacdo da identidade
corporativa na Junta de Andaluiza, Espanha, conclui que uma identidade deve abranger
diversos aspectos e a sua definicdo € uma tarefa complexa, onde devem ser tomadas decisdes
estratégicas que vao muito além da definicdo do logotipo, dada a sua importancia para a
gestdo e percepgéo da organizacao.

Como verificamos, até com base na subseccdo anterior, a identidade corporativa € um
conceito abrangente e profundo e que exige grande compromisso de qualquer organizacéo,
em termos da sua construcdo, face ao impacto na sua personalidade e estratégia. Também as
organizacOes e marcas educativas, tém dado relevancia na criacdo de programas e gestéo da
sua identidade visual, como forma de crescimento, desenvolvimento e reputacdo (Baker &
Balmer, 1997) da sua identidade. Assim, Coman et al. (2021) em estudo realizado na
Universidade de Brasov, concluiram que para ter sucesso no ambiente competitivo atual, as
universidades devem ter identidades bem estabelecidas, constatando ainda que a identidade
é dindmica e sujeita a mudancas. Ressaltaram ainda que, no campo académico, considerando
0 aumento da concorréncia entre as IES, estas devem encontrar formas de se diferenciar
efetivamente para que possam fortalecer sua identidade. Os autores defendem ainda que
construir a identidade de uma universidade implica a criacdo de elementos visuais que
possam ser facilmente reconhecidos pela comunidade académica, mas também pelos
stkaholders da universidade.

Contribuem ainda Shahnaz e Qadir (2020), quando afirmam que, usualmente, 0s aspectos
que séo representados pelos elementos de identidade visual, logotipo, slogan e cores tém um
papel importante na vida e estratégia de uma universidade. Abbas (2014) corrobora ao
asseverar que no ambito académico, a instituicdo educativa que integra seu nome em seus
simbolos de identidade visual tem a propensdo em se destacar entre 0s pares, bem como
propicia para o seu reconhecimento pela comunidade interna e externa. Acrescentamos, esta

em causa uma melhor comunicacdo e estratégia organizacional, através uma melhor
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estratégia dos elementos visuais.

O quadro abaixo apresenta um resumo do conceito:

Quadro 3 - Conceitos de identidade visual

AUTOR DEFINICAO

Melewar e Karaosmanoglu (2006) engloba todos os elementos visuais relacionados
com a organizagdo, nomeadamente: o nome da
organizacao, slogan, logoétipo/simbolos, cores e
tipografia.

Teixeira et al.(2007) é 0 conjunto de elementos graficos que irdo
formalizar a personalidade visual de uma idéia,
produto, nome ou servico.

Abratt e Kleyn (2012) refere-se as varias sugestdes visuais que uma
empresa organiza como parte de sua politica de
comunicacéo corporativa.

Abbas (2014) a identidade visual no &mbito académico, em
especial através de simbolos, permite a
organizacao se destacar entre 0s concorrentes.

Sotaniemi (2016) a identidade visual da marca pode representar a
forma como uma organizacao quer ser vista por
pessoas externas a organizacao.

Yang et al. (2021) identidade € a percepcao que uma organizagao
provoca nos seus publicos-alvo.

Fonte: elaboracdo propria

1.4 Comunicacao

As organizagdes, tal como as pessoas, adoecem se ndo comunicam. No ambito da gestéo,
Likert (1961, pag.63) afirma que “a comunicagdo ¢ uma ferramenta amplamente reconhecida
como um dos mais importantes processos de administragdo”. A comunicagao corporativa é
uma ferramenta importante, pois, contribui para criacdo e o desenvolvimento de uma
identidade propria para a organizagdo, melhorando a sua produtividade, os resultados
organizacionais e a sua reputacao perante a sociedade (Martinez, 2022).

A comunicagéo corporativa constitui um termo que envolve todas as formas de comunicagéo
gue uma organizacao utiliza para comunicar com todos o0s seus stakeholders; assim, todas as
mensagens provenientes de uma organizacdo, tudo o que ela produz e todas as atividades
nas quais estd envolvida servem para moldar a percecdo feita pelos seus stakeholders

(Melewar & Karaosmanoglu, 2006). Alias, conceitos como identidade, imagem e reputacéo
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tém um papel relevante na efetiva comunicagdo corporativa, pois, comunicar mensagens
crediveis e consistentes em todas as plataformas corporativas é essencial para a construcao
de uma forte reputacéo e confianca (Johan & Noor, 2013).

Paralelamente, comunicacdo é fundamental para a vida de uma organizacdo, sobretudo,
porgue a crescente globalizacdo da economia, obriga as organizagdes enfrentarem novos
desafios comunicacionais (Rasquilha & Caetano, 2007). Complementarmente, a importancia
da comunicacao é enfatizada como antecedente da identificacdo com a organizagéo (Riordan
& Weatherly, 1999).

Na relagdo com a comunicacéo, a gestdo da identidade implica a anélise da informacé&o e dos
canais por aqueles que discursaram sobre a informacédo (Baker & Balmer, 1997; Melewar &
Karaosmanoglu, 2006), estando em causa efetivos canais de comunicacao interna e externa.
O estudo de Simdes et al., (2005) e Melewar e Karaosmanoglu (2006), revela que para obter-
se uma vantagem competitiva € necessaria a integracdo das comunicagdes internas e
externas, e toda esta comunicacdo corporativa terd por objetivo oferecer uma imagem
atrativa da marca para os grupos de interesse, sejam eles funcionarios, clientes, fornecedores.
Nesta linha, Lépez Alvarado e Moncada Fernandez (2020) afirma ser necessario que a
instituicdo tenha uma boa comunicacao interna, para o alcance exitoso dos seus objetivos e
para que isso se efetive, é necessario ouvir os colaboradores, bem como que estes sejam
valorizados e instigados a serem proativos. Corroborando com o citado, Llano (1997) aponta
que a comunicagdo auxilia a organiza¢do no cumprimento dos seus propdsitos, como o de
prestar servico a sociedade, desenvolver as pessoas, e gerar valor agregado.

Em estudo realizado com professores em educacédo basica das forcas armadas espanhola,
Leonardo et al. (2022), defendem que a principal caracteristica de qualquer organizacao,
incluindo as institui¢des de ensino, é o trabalho em equipe de muitas pessoas que possuem
habilidades, competéncias, experiéncias e personalidades diferentes. Nesse sentido, é
fundamental levar em consideracdo que a comunicagdo no ambiente de trabalho é fator
fundamental para o bom funcionamento da institui¢do e, consequente, alcance dos objetivos
propostos. Assim, infere-se que uma comunicacdo adequada e assertiva tenho o potencial de
fortalecer os lacos entre os colegas e superiores, contribuindo positivamente para a
consecucdo de um ambiente de trabalho satisfatério. Para Perles (2007), a comunicacdo €
fator essencial que acompanha os fenémenos de evolucéo e interacdo da sociedade, como
por exemplo os avangos da tecnologia que trouxeram concomitantemente novas formas de

comunicagéo.
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De modo semelhante, Cuenca-Herrera et al. (2021) realizaram estudo no Instituto Superior
Tecnologico do Equador, onde um dos principais problemas da instituicao ¢ a falta de canais
de comunicacdo eficientes, o qual impede de os colaboradores se sintam parte integrante da
organizacdo e consequentemente, alcancem o0s objetivos institucionais. Desta forma,
enfatizando a relevancia que a comunicagdo possui no ambito organizacional, como afirma
Gobmez (2016), pois através da comunicacdo o Homem consegue se expressar, pensar e
opinar. E, através do convivio com os colegas de trabalho, as relagfes sdo criadas, 0s grupos
informais, equipes. Comunicar é uma competéncia humana necessaria para um bom
desempenho pessoal e profissional, sendo indispensavel saber expressar-se e ouvir o que o
outro tem a dizer. Silva, Barrientos-Monsalve e Diaz (2020), ao tratarem especificamente da
comunicacdo assertiva, assevera ser uma 6tima contribuicdo para a interacdo, em qualquer
ambiente social, desde o familiar ao cultural. Colabora com esse pensamento, Villalobos
(2016), ao defender que para uma instituicdo, manter uma comunicagdo assertiva é basilar
para que os individuos desempenhem com primazia e comprometimento a missdo e 0s
objetivos definidos pela organizacéo.

Ainda no ambiente educacional, Capa (2020) afirma que as relagdes interpessoais
proporcionam 0 aumento da motivacdo e a responsabilidade nos membros da equipe de
trabalho, gerando melhora no ambiente de trabalho. Complementa ainda que para uma boa
gestao educacional, uma comunicacao assertiva € um fator chave que permite a promocéo
de empatia, motivacgdo e orientacdo para os resultados. Neste mesmo contexto, Cano (2018)
defende que nas instituicdes de ensino é preciso existir uma comunicacao interpessoal sélida
e clara, o que proporcionara um trabalho colaborativo, onde os membros concentrardo
esforcos para alcancar os objetivos estabelecidos pela organizacdo. Pefiafiel-Villagomez e
Montero (2021), no estudo realizado num ambiente escolar, referem que a comunicagao
pode ser utilizada de forma positiva e de maneira a propiciar melhorias no ambiente de
trabalho educacional e até mesmo sua organizac¢ao administrativa e se baseia na autoestima,
confianca, empatia e escuta ativa.

Ainda em termos educacionais, Poveda-Sanchez e Minta-Carrillo (2022), afirmam que a
comunicacéo influencia na gestdo das relacGes interpessoais e da convivéncia institucional,
refletindo ainda o desempenho dos professores. Destacam ainda, que a comunicagao
interpessoal é fundamental para o bom funcionamento de uma instituicdo de ensino, pois
com um ambiente laboral colaborativo e agradavel, faz com que os professores desenvolvam
um desempenho eficaz e de 6tima qualidade. Como acrescentam Velazquez et al. (2020), as

instituicGes de ensino demandam uma mudanca na comunicacao organizacional, em especial
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0S gestores, para que 0s processos sejam feitos de forma eficaz. Destacam ainda que a
comunicacdo nas instituicdes de ensino € complexa e que, para atingir os objetivos
estratégicos da comunicacdo organizacional é necessario ter, além de conhecimento teorico,
procedimentos e técnicas para planejar, organizar e executar as acdes deve ter um trabalho
flexivel, criativo e participativo com os seus colaboradores.

A seguir apresentamos um quadro sintese de comunicacao.

Quadro 4 - Conceitos de comunicagéo organizacional

AUTOR DEFINICAO

Likert (1961) a comunicacao é uma ferramenta reconhecida
como um dos mais importantes processos de
administracao.

Simdes et al. (2005) e Melewar e agente indispensavel que mediante a integracéo

Maraosmanoglu (2006) de suas formas interna, externa e institucional
podem trazer vantagem competitiva.

Perles (2007) ¢ fator essencial que acompanha os fenémenos

de evolucéo e interacdo da sociedade, como por
exemplo os avangos da tecnologia que
trouxeram concomitantemente novas formas de
comunicagao.

Capa (2019) € um fator chave que permite a motivagéo e
orientacdo para os resultados se aplicada
assertivamente na gestdo educacional.

Lopez Alvarado e Moncada Fernandez (2020) quesito necessario na escuta dos colaboradores,
bem como para que estes sejam valorizados e
estimulados a serem proativos.

Poveda-Sanchez e Minta-Carrillo (2022) fator que influencia na gestéo das relac6es
interpessoais e da convivéncia institucional,
refletindo ainda o desempenho dos professores.

Fonte: elaboracdo propria

1.5 Comportamento organizacional

Um dos primeiros estudos sobre comportamento organizacional surgiu com Pugh (1966), ao
definir comportamento organizacional como o estudo da estrutura e do funcionamento de
organizagdes e do comportamento de grupos e individuos dentro delas. Ja na década de 1970,
Payne e Pugh (1971) apresentaram uma estrutura conceitual acerca de comportamento

organizacional, desenhando quatro niveis de andlise: individuos, equipes ou grupos de
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trabalho, departamentos ou outros pequenos setores organizacionais e a organiza¢gado como
um todo. De maneira similar, Robbins et al. (2010), conceituam comportamento
organizacional como um campo de estudos que investiga trés determinantes do
comportamento nas organizac@es: individuos, grupos e estrutura, o que significa que o
comportamento organizacional aplica o conhecimento apreendido sobre as pessoas, grupos
e as consequéncias da estrutura sobre o comportamento para tornar as organizacées mais
eficientes. Igualmente para Schermerhorn Jr. et al. (2007) comportamento organizacional é
o estudo de individuos e grupos em organizagdes. E um corpo de conhecimento que se aplica
a todos os tipos de ambiente de trabalho - pequenos e grandes, empresas lucrativas ou sem
fins lucrativos. Para Alvarez et al. (2022), o comportamento organizacional tem impacto
positivo no processo de ensino-aprendizagem nas IE. Deste modo, para que as IE alcancem
a qualidade, devem levar em consideracdo que a gestdo contribuiu para o comportamento
organizacional de todos os agentes envolvidos, em especial, os professores, que s&o
responsaveis por atividades na instituicdo, tais como, 0 ensino, a pesquisa e a extensdo,
estando assim diretamente ligado aos alunos, que sdo ativos preponderantes numa
organizacdo educacional. Lima e Martinez (2022) refrem também que o comportamento
organizacional € umo um fator importante para o alcance dos diferentes processos de gestdo
da qualidade nas IES, na medida em que influencia na qualidade da entrega de resultados
organizacionais, neste caso, na prestacao de servico de educacédo de qualidade.

Assim, o estudo do comportamento organizacional é interdependente e multidisciplinar,
pois, de acordo com Vélez Jiménez et al. (2022), a influéncia do ambiente na ética de uma
pessoa e percetivel, no entanto, se a cultura organizacional for bem definida e aplicada, tera
impacto em cada individuo, delineando o seu comportamento dentro da organizacdo. Os
gestores devem estar atentos as a¢des ocorridas no ambiente interno da entidade, de modo a
acompanhar as relagdes interpessoais e avaliar o0 comportamento da equipe para evitar que
problemas sejam percalcos capazes de prejudicar a organizacao a atingir seus objetivos.
Também Fernandez et al. (2022) concluem que a gestdo administrativa influéncia
diretamente o comportamento organizacional das IES e que os professores percebem que a
gestdo é claramente valorizada em todos os aspetos. Concordam com o0s autores Antunes e
Pinheiro (2020), quando defendem que por meio da gestdo de recursos humanos, a
instituicdo influencia o comportamento e as competéncias dos colaboradores, com vista a
obter novos conhecimentos que agreguem valor para o alcance das metas institucionais.
Embora ndo haja consenso sobre a definigdo deste termo, autores das areas de psicologia,

sociologia, antropologia, administracdo (Pugh, 1966; Robbins et al., 2010), convergem para
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a andlise e compreensdo do comportamento das pessoas dentro das organizagdes e como elas
tém infuéncia no alcance dos objetivos institucionais. Assim, esta analise anterior mostra
que a multi e interdisciplinaridade do comportamento organizacional é manifesta. Também
Chiavenato (2014) defende que o comportamento organizacional representa uma &rea
multidisciplinar do conhecimento humano extremamente sensivel a certas caracteristicas
que existem nas organizacdes e no seu ambiente.

A seguir, for forma a identificar melhor as varias definicdes e abordagens, é apresentado

quadro resumo dos principais destaques conceituais do comportamento organizacional.

Quadro 5 - Conceitos de comportamento organizacional

AUTOR DEFINICAO

Pugh (1966) estudo da estrutura e do funcionamento de
organizac@es e do comportamento de grupos e
individuos dentro delas.

Schermerhorn Jr. et al. (2007) ¢ 0 estudo de individuos e grupos em
organizagdes. E um corpo de conhecimento que
se aplica a todos os tipos de ambiente de
trabalho - pequenos e grandes, empresas
lucrativas ou sem fins lucrativos.

Vecchio (2008) a interacdo entre os individuos e grupos com a
organizacao e como a organizacao influencia o
comportamento de individuos e grupos.

Robbins et al. (2010) estudo sobre o que as pessoas fazem nas
organizagdes e de como esse comportamento
afeta 0 desempenho organizacional.

Chiavenato (2014) representa uma area multidisciplinar do
conhecimento humano extremamente sensivel a
certas caracteristicas que existem nas
organizacGes e no seu ambiente.

Fonte: elaboragdo propria

1.6 Atratividade da identidade

A atratividade da identidade traduz o qudo atraente é a identidade para os stkaholders
(Mukherjee & He, 2008). O grau em que a identidade corporativa percebida influi o nivel de
identificacdo de uma pessoa depende da atratividade dessa imagem para a pessoa, traduzindo

isso uma avaliacdo subjetiva. Assim, é muito interessante que uma identidade corporativa
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atrativa fortaleca a identificacdo dos seus membros (Dutton et al. 1994). Estes autores
informam ainda que o vinculo entre a atratividade da identidade da organizacgéo e os niveis
de identificacdo organizacional, pelos seus membros, ajuda-os a manter uma percecgédo e
comportamento estaveis, sobre a organizagdo ao longo do tempo. Deste modo, 0s
stakeholders internos e externos terdo uma identificacdo forte com a (sua) organizagéo,
quando os seus proprios valores e normas forem ao encontro do que eles acreditam sejam
duradouros e distintivos sobre a sua organizacdo, tornando esta relacdo um processo
reciproco em termo de identificacdo organizacional. Li et al. (2018) aborda que podem ser
definidos como atributos atraentes duradouros, a imagem da marca, competéncias, ofertas
de produtos, reputacdo e valores.

Também Ahearne et al. (2005) ressaltam que a atratividade de identidade traduz o grau em
que os individuos sdo atraidos, preferem e apoiam relacionamentos com uma empresa,
devido aos seus atributos duradouros. No entanto, e devido a natureza multidimensional da
gestdo da identidade corporativa, € Util analisar como cada um dos elementos fundamentais
da identidade organizacional influencia a construcdo da atratividade da identidade. Apesar
da diversidade de aplicacdo e relevancia dos estudos da atratividade da organizacdo em
varios setores, no da educacdo superior, aqueles ainda ndo séo muitos (Marin & Ruiz, 2007).
Aliés, para Melewar e Akel (2005), uma gestdo adequada da identidade visual permite
aumentar a visibilidade da Universidade e, assim, contribuir para a criagdo de uma diferenca
visual entre a Universidade e seus concorrentes, favorecendo a captacdo de bons recursos
humanos para a organizagdo. Wiesenfeld et al. (2001) demostraram que a necessidade de
afiliacdo dos trabalhadores e o apoio social baseado no trabalho que recebem sdo dois
preditores criticos de identificacdo organizacional. No estudo de Marin e Ruiz de Maya
(2013), concluiu-se que a necessidade do individuo de pertencer a um grupo (isto é, sua
necessidade de afiliacdo) influencia a sua identificacdo, em se tratando de consumidores,
quando estes possuem alta necessidade de afiliacdo, tém maior probabilidade de se
identificar com a organizacao.

Em complemento, Podnar e Balmer (2010), defendem que a atratividade de uma organizagao
estd relacionada a percecdo do trabalho e das caracteristicas da organizacdo. Estas e as
caracteristicas de trabalho e da organizacao influenciam as atitudes e comportamentos do
trabalho dos membros organizacionais (Turban & Keon, 1993).

Souiden et al. (2006) defendem que quanto maior importancia uma organizagéo atribui as
atividades de gestdo da identidade corporativa, mais favoraveis serdo as respostas dos

funcionarios no que diz respeito a atratividade da identidade. J& Dukerich et al. (2002)
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identificam ainda que, a medida que as percepgdes dos profissionais sobre a identidade de seu trabalho
se desviam dos objetivos e valores que eles proprios prezam (ou seja, & medida que a atratividade da
identidade organizacional percebida diminui), a forca da identificacdo organizacional deve diminuir.
Esses autores também concluiram que quanto mais visivel a afiliagdo de uma pessoa com a
organizagao, mais forte é a relacdo entre a atratividade da identidade organizacional percebida e a
imagem externa construida e a forca da identificacdo organizacional. Guillot-Soulez et al. (2022)
afirmam que a atratividada da identidade trata da extensdo em que um trabalhador percebe
gue uma empresa é desejavel para trabalhar.

Segue o quadro resumo sobre conceitos de atratividade da identidade:

Quadro 6 - Conceitos de atratividade da identidade

AUTOR DEFINICAO

Ahearne et al. (2005) refere-se ao grau em que as pessoas sao
atraidas, preferem e apoiam as relagdes com a
empresa dada a seus atributos duradouros.

Mukherjee e He (2008) a atratividade da identidade refere-se ao quéo
atraente € a identidade para as suas partes
interessadas.

Podnar e Balmer (2010) a atratividade de uma organizacao esta
relacionada a percepg¢do do trabalho e das
caracteristicas da organizacao.

Li et al. (2018) Podem ser nominados como atributos atraentes
duradouros tais como imagem da marca,
competéncias, ofertas de produtos, reputacéo e
valores.

Guillot-Soulez et al. (2022) € a extensdo em que um trabalhador percebe

gue uma empresa € desejavel para trabalhar.

Fonte: elaboracédo propria

1.7 Identificacdo com a organizacao

A identificacdo com a organizacdo € um conceito-chave, capaz de ajudar a compreender,
explicar e prever as atitudes e comportamentos relacionados com o trabalho por parte dos
funcionarios nas organizacdes (Vijayakumar & Padma, 2014). Para Ashfort e Mael (1989)
é definida como a percepcdo de unidade ou pertencimento a organizagao.

Como defendem Mukherjee e He (2008), em relacdo a identificacdo do trabalhador com a

organizacao, isso é considerado como o elo entre a auto-defini¢do cognitiva de um individuo
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e a definicdo da organizacdo, caracterizado pelo alinhamento de atributos entre ambos. Ja
para Robbins (2002), a identificacdo com a instituicdo € sindbnimo de comprometimento,
onde o trabalhador se identifica com os objetivos, misséo, visdo e valores da organizacéo.
Se um funcionério notar que a identidade corporativa € atraente, ele tenderd a se sentir
identificado com a organizagdo em que desenvolve suas atividades laborais (Dutton,
Dukerich & Harquail, 1994; Marin & Ruiz de Maya, 2013). Nesse sentido, Coleman et al.
(2011) indicam que a percecao de uma identidade pode levar a um sentimento de orgulho de
pertencimento a organizacdo. Assim, a identificacdo com a organizacgdo é entendida como
um construto relevante para a compreensdo da identidade dos individuos, bem como para a
explicacdo das suas atitudes e comportamentos no ambito laboral (Tavares, 2001). Bell e
Menguc (2002) afirmam que é o fator que estimula os funcionarios a se comportarem em
coeréncia com a organizacdo, seus objetivos e a realizar comportamentos extra-papel.

No dmbito educacional, a identificacdo e o compromisso dos professores com a escola € um
fator importante na realizacdo das aspiracdes educacionais, porque 0s professores
comprometidos séo considerados como capital humano, o que constitui um pilar para o
desenvolvimento da educac&o e melhor entendimento com a lideranca da escola (Alvarez et
al. 2022). Ainda de acordo com este autor, os professores que tém alta inteligéncia emocional
mostrardo emocgOes positivas e ficardo mais calmos frente aos problemas, e néo
demonstrardo emoc¢6es negativas, como raiva, 0 que contribui para um ambiente de trabalho
mais favoravel. Neste contexto, Ishak et al. (2010) afirmam que os professores precisam ser
mais competentes e dotar-se de certas habilidades, para facilitar dar resposta aos desafios
(como stress emocional, instabilidade, etc.) no exercicio da sua funcéo.

Alternativamente, Hoog e Terry (2000) defendem que a identificacdo organizacional
envolve a auto-categorizacao, o qual, traduz um 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 de acordo as normas e valores do grupo.
Nesta linha, Miller et al. (2000) assumem que a identificacdo faz com que os trabalhadores
percebam os objetivos da organizacdo e as semelhancas dos seus valores, onde se moldam
0s objetivos da organizacgéo e das atividades levadas a cabo pelos mesmos, o que diminui a
incerteza ao aceitarem os objetivos e valores organizacionais.

Para Simon (1976), do ponto de vista da gestdo, a identificacdo com a organizacdo é uma
vantagem competitiva, ainda que estejamos tratando de uma instituicdo de ensino publica,
jaque aidentificacdo assegura que as decisdes dos funcionarios sejam feitas em consonancia

com os interesses institucionais, mesmo quando eles estejam na auséncia de um supervisor

41



ou chefe imediato. Assim, Martin e Epitropaki (2001) asseveram que os funcionarios com
alta identificacdo organizacional compartilhavam os objetivos da organizacdo e tendem a
seguir os valores e normas organizacionais. Além disso, funcionarios com baixa
identificacdo organizacional sdo motivados a buscar necessidades de interesse proprio em
vez do coletivo. Neste interim, cumpre ressaltar que a identificacdo organizacional
desempenha um papel significativo no envolvimento do grupo, moldando atitudes e
comportamentos cooperativos no local de trabalho (Zhao & Liu, 2020). Deste modo, quando
os funcionarios possuem uma forte identificacdo com sua organizacdo, eles se sentem mais
confiantes em compartilhar seus conhecimentos com os outros colaboradores (Abbasi et al.,
2021).

Apresentamos a seguir o quadro resumo sobre o conceito de identificacdo com a
organizacéo.

Quadro 7 - Conceitos de identificacdo organizacional
AUTOR DEFINICAO

Ashfort e Mael (1989) é definida como a percepcéo de unidade ou
pertencimento & organizacao.

Robbins (1998) remete a significancia de comprometimento.

Tavares (2001) constitui um construto fundamental para a
compreensdo da identidade dos individuos.

Bell e Menguc (2002) é fator que estimula os funcionérios a se
comportarem em coeréncia com a organizagao,
seus objetivos e a realizar comportamentos
extra-papel.

Mukherjee e He (2008) ¢ considerada como o elo entre a auto-defini¢ao
cognitiva de um individuo e a definicdo da
organizacao.

Alvarez et al. 2022 a identificacéo e o compromisso dos professores
com a escola sdo um fator importante na
realizacdo das aspirac6es educacionais.

Fonte: elaboragdo propria

1.8 Atitude em relacdo ao trabalho

O estudo da atitude em relacdo ao trabalho tem despertado interesse de pesquisadores, dada
sua relevancia no &mbito organizacional. Isso se d&, pelo facto que as atividades laborais dos

colaboradores devem ser desafiadoras o suficiente, para que se sintam confortaveis e
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pertencentes a organizacgdo e, consequentemente, que eles tenham uma atitude positiva em
relacdo a empresa e aos colegas.

Balmer e Podnar (2021) afirmam que identificacdo e atitude do funcionario ocorre quando
este membro da organizacgéo se identifica forte e positivamente com a instituicao.

Yusuf (2011), afirma que a atitude € um reflexo do quanto uma pessoa gosta ou ndo gosta
de algo, sendo que a atitude descreve uma vontade de fazer algo e reflete a crenca de uma
pessoa em algo. Segundo Gomendio (2017), atitude é a tendéncia de agir positiva ou
negativamente sobre determinado objeto, situacdo, instituicdo, conceito ou pessoa. De
acordo com Ali (2020), as atitudes tém um impacto especifico no comportamento, esforgo,
interesse e consciéncia.

Rani e Prasad (2016) a atitude em relagéo ao trabalho é expressa na mentalidade de trabalho
do professor e na forma como ele vé o trabalho. E maioritariamente influenciada pela
motivacdo, seguida de lideranca, auto-regulacdo e auto- gerenciamento. Engquanto para
Farzeena et al. (2015) € o sentimento que um individuo tem em relacdo a diferentes aspectos
do ambiente de trabalho. VVaria em intensidade, podendo ser tanto positivas quanto negativas.
Jaesuk et al. (2007) pode ser descrita como um conjunto de parametros que ditam os padrdes
de comportamento de um individuo.

No estudo realizado na Espanha, por Takaki et al. (2015), analisou-se que as atitudes em
relacdo ao trabalho sdo avalia¢des positivas ou negativas do trabalhador influenciadas sobre
determinados aspetos vivenciados no seu ambiente de trabalho. King e Grace (2010)
argumentavam que para influenciar as atitudes e comportamento dos funcionarios é
necessario que organizacgao tenha uma identidade corporativa para seus trabalhadores. Desta
maneira, se torna indispensavel que os gestores se preocupem em fornecer aos seus
funcionérios as ferramentas necessarias para a realizagdo do seu trabalho, para que assim,
seja possivel atender as expectativas do cliente. Neste aspecto, Karatepe (2013) traz o
entendimento que os funcionarios quando percebem um ambiente de trabalho incerto e
instavel, e com uma marca institucional pouco atraente, sdo propensos a ter atitudes
negativas em relagdo ao trabalho. Percebe-se neste contexto a importancia de uma identidade
solida com a capacidade de atrair seu grupo de interesse.

Alias, para Zhou et al. (2021), a identificagdo organizacional deriva da dependéncia
emocional dos individuos de uma organizacdo. Deste modo, infere-se que os professores, ao
observarem uma identidade corporativa atraente se identificardo com a instituicdo em que

desenvolvem suas fungdes e terdo uma atitude positiva em relagéo ao seu trabalho
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Ainda em termos de organizagdo educacional, Ahad (2021) afirma que a atitude no trabalho
também reflete a extensdo em que um professor esta envolvido na sua organizagdo. Segundo
Ali (2020), a atitude na realizacdo de tarefas indica a contribuicdo de uma pessoa para a
organizagdo em que atua. Concordam com esse raciocinio também Norazmi et al., (2019),
quando descrevem que a atitude no trabalho exige que uma pessoa se concentre no melhor
Sservigo para sua organizacdo. Este estudo também descobriu que a atitude no trabalho tem
uma relacdo positiva significativa com a inteligéncia emocional, j& que boas emocdes
impulsionam a atitude na realizacdo de tarefas. Esta afirmacao é ratificada por Zaid et al.,
(2020) em um estudo comprovando que emogdes perturbadas fazem com que uma tarefa
seja interrompida. Compactuando com esse pensamento, Gomendio (2017) afirma que uma
boa atitude de trabalho depende de um bom controle emocional por parte de um professor.
Assim, professores que tém bom controle emocional podem ajudar na producdo de uma
atitude de trabalho de qualidade. Nesse contexto, Norazmi, et al., (2019) afirma que uma
atitude positiva garante emocdes estaveis na realizacdo de tarefas. Naturalmente que, uma
atitude de trabalho que atende as necessidades emocionais estaveis permite que uma pessoa
realize suas acdes de forma satisfatdria e produtiva (Alvarez et al. 2022). Corrobora como o
referido Hackney et al., (2012) que revelaram que os professores que obtém satisfacdo no
trabalho nas escolas séo professores que podem oferecer alto comprometimento. Com isso,
a énfase dada por Alvarez et al. (2022) que todo colaborador que se dedica ao seu trabalho
é capaz de estabilizar suas proprias emocdes e por sua vez conseguir desenvolver suas
atividades na organizacdo com alto nivel comprometimento.

O quadro seguinte traz uma compilacéo dos principais conceitos de atitudes em relacéo ao

trabalho, do nivel geral ao educacional.

Quadro 8 - Conceitos de atitude em relacéo ao trabalho

AUTOR DEFINICAO

Jaesuk et al. (2007) pode ser descrita como um conjunto de
parametros que ditam os padrdes de
comportamento de um individuo.

Yusuf (2011) a atitude no trabalho é um reflexo do quanto
uma pessoa gosta ou néo gosta de algo.

Farzeena et al. (2015) € o sentimento que um individuo tem em
relagdo a diferentes aspectos do ambiente de
trabalho. Varia em intensidade, podendo ser

tanto positivas quanto negativas.
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Rani e Prasad (2016) ¢ expressa na mentalidade de trabalho do
professor e na forma como ele vé o trabalho. E
majoritariamente influenciada pela motivagéo,
seguida de lideranca, auto-regulacéo e auto-
gerenciamento.

Ahad (2021) atitude no trabalho reflete a extensdo em que
um professor esta envolvido na organizagédo da
faculdade que o supervisiona.

Zhou et al. (2021) a identificacdo organizacional deriva da
dependéncia emocional dos individuos de uma
organizacao, 0 que tem um impacto maior na
empresa.

Fonte: elaboracédo propria

1.9 Comportamento extra-laboral

O comportamento extra funcdo, extra papel ou extralaboral é conhecido como uma iniciativa
no local de trabalho que os funcionarios adotam, além de seus papéis formalmente
designados no trabalho (Barnard, 1968; Katz, 1964; Ramos et al., 2018), e ndo fazem parte
do sistema formal de recompensa (Ramos et al., 2018). Esses comportamentos denotam a
disposi¢do dos trabalhadores em serem Uteis, ndo compulsivos e de apoio aos outros em
ambientes laborais (Malik & Dhar, 2017).

Baptiste (2008) destaca que a atitude positiva em relacdo a organizacao e 0s comportamentos
extra fungéo dos funcionarios podem acontecer quando a institui¢do incentiva as préaticas de
gerenciamento de recursos humanos, que, por sua vez, podem criar a cultura e o ambiente
de trabalho positivo da organizacdo. Nessa perspetiva, comportamentos de funcdo extra
podem ser considerados como aqueles comportamentos positivos dos funcionarios que
podem contribuir para melhorar a eficacia organizacional. Comportamentos extra papel ou
extralaboral sdéo uma componente do construto mais amplo designado de comportamento de
cidadania organizacional (CCO) definido por Organ (1988), ao caracterizar como sendo o
comportamento individual como uma atitude discriciondria, ndo reconhecido diretamente
pelo sistema formal de recompensa e que, em conjunto, proporciona o funcionamento efetivo
da organizacdo. Katz (1964) complementa ao afirmar que estes comportamentos sdo
inovadores e espontaneos.
Para Podsakoff et al. (2000), o aumento de pesquisas sobre CCO e outras formas de

comportamento extra-papel resultou na falta de reconhecimento de algumas das semelhancas
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e diferengas em alguns desses construtos, no entanto, a literatura também indica que ha vérias
ocasifes em que essencialmente a mesma ideia ou conceito recebeu diferentes rétulos por
diferentes pesquisadores, aparecendo também como espontaneidade organizacional e
comportamento civico. Ainda de acordo com Podsakoff et al. (2000), CCO é extra-papel no
sentido em que envolve os comportamentos relacionados a tarefa em um nivel que esta muito
além dos niveis minimos exigidos ou que sdo esperados, onde o individuo assume uma
postura voluntaria. Esses comportamentos incluem atos voluntarios de criatividade e
inovacdo que melhoram a tarefa de alguém ou o desempenho da organizacdo, persistir com
entusiasmo e esfor¢co extra para realizar seu trabalho, voluntariar-se para assumir
responsabilidades extras e incentivar outros na organizacao a fazer o mesmao.

Corroborando com os autores anteriores, Van Dyne et al. (1994), afirmam igualmente que
os CCO’s estdo além das medidas tradicionais de desempenho no trabalho e podem ser
definidas como comportamentos positivos e organizacionalmente relevantes dos membros
individuais da organizacdo. Também estes autores propuseram os CCO’s como um construto
de "comportamento extra fungdo”, definindo-o como comportamento que beneficia a
organizacao e vai além das expectativas de fungdes existentes.

Para Tuan (2020), o comportamento extra-papel € propicio para um ambiente de trabalho
cooperativo, o que leva ao aumento da produtividade das organizacdes. Para DiPaola e Hoy
(2005) o comportamento extra-papel é ir voluntariamente além de seu papel prescrito, é se
engajar em comportamentos como trabalhar com os alunos fora da sala de aula ou fora do
horario de expediente para garantir seus sucessos. Srivastava e Dhar (2019) defendem que
diz respeito ao comportamento que € exibido além dos limites do comportamento formal no
papel e ndo faz parte do sistema formal de recompensas.

Tjosvold et al. (2003) apresentam cinco dimensdes que compéem o desempenho extra-papel
da equipe: conformidade, altruismo, consciéncia, harmonia e protecdo de recursos. Deste
modo, tal comportamento é vantajoso para a organizac¢ao, quando o funcionario se doa além
de suas entregas esperadas e ndo se preocupa em ser recompensado financeiramente por tal
comportamento.

Mékikangas et al. (2017) referem ainda que, quando uma equipe elabora seu projeto de
tarefa, os membros da equipe ndo somente ampliam 0s recursos estruturais e sociais para
cumprir seu desempenho na funcdo, como também aprimoram de forma proativa e
colaborativa os recursos e os desafios do trabalho para se envolver em comportamentos

extrafuncionais.
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Lim (2022) sugere que o comportamento inovador dos funcionarios e o comportamento
extra-funcdo sdo desenvolvidos a partir do equilibrio entre a criacdo voluntaria de demandas
de trabalho e o aumento dos recursos de trabalho. Complementa Tims et al (2012) ao
defender que os funcionérios ajustam ativamente as demandas e 0s recursos do trabalho para
encontrar um equilibrio desejavel entre seus motivos, habilidades e interesses pessoais.
Zhang et al. (2021) concluiram que os funcionaérios que trabalham em um clima de
zelo/cuidado acreditam que seus comportamentos de servico devem ser baseados em uma
preocupacdo geral com o bem-estar dos outros, além de apresentarem comportamentos
extra-papel.

O estudo realizado por Giancaspro (2021) consolidou que investir em préaticas de recursos
humanos com foco no valor agregado do capital humano para as organizacdes significa, ao
mesmo tempo, ter uma forca de trabalho motivada, comprometida e eficiente, o que
provavelmente se envolveria em comportamentos extrafuncionais e uma execu¢ao com mais
eficiéncia. Para Silva et al (2020) sdo comportamentos voluntarios e discricionarios de
clientes individuais que, embora ndo direta ou explicitamente previstos ou recompensados,
como um todo, conduzem a uma maior qualidade de servico promovendo o funcionamento
eficaz do servigo.

Contribuindo com as pesquisas, outro estudo realizado em contexto hospitalar analisou que
0s comportamentos extrafuncionais dos enfermeiros nao se limitam aos esforcos
direcionados aos pacientes, mas, também, incluem mentoria e orientacdo aos juniores, por
meio de compartilhamento de conhecimento com colegas, evitando conflitos desnecessarios,
promovendo boca a boca positivo fora do hospital, tentando melhorar a ética no local de
trabalho e, assim, criando maneiras de melhorar as funcdes hospitalares (Bahrami et al.,
2016). Alias, o estudo de Bell e Menguc (2002) sugeria também que a identificacdo
organizacional estimula os funcionarios a se comportarem em coeréncia com 0s objetivos
organizacionais e a realizarem comportamentos extra-papel.

Ja em contexto educativo, para Rego e Sousa (2000, p. 11), os comportamentos de cidadania
de professores sao ‘“comportamentos discricionarios, ndo direta ou explicitamente
reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que contribuem para o funcionamento
eficaz da organizacao universitaria, designadamente no que que diz respeito ao desempenho
académico dos estudantes”. Assim, Rego e Sousa (2000) referem que a importancia dos
comportamentos de inter-ajuda, espirito de equipa e cooperacdo na vida das organizagdes
s80 uma mais-valia, e na instituicdo universitaria ndo se pode deixar de relevar a sua

relevancia em atos professores, seja no melhor relacionamento e atendimento aos alunos,
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ajudar um colega na revisdo de um artigo, substituir este na lecionacdo de uma aula,
constituem formas para a melhoria do funcionamento da instituigéo.

Aboramadan et al. (2021), em estudo realizado mostraram que as comunidades académicas
estdo cada vez mais diversificadas, com um ambiente de trabalho onde os funcionarios
assumam funcdes adicionais de trabalho. Complementam ainda que, com o propoésito de
permitir que as IES continuem funcionando é essencial incentivar os docentes a apresentar
comportamentos extra-papel para superar os desafios encontrados. Conclui ainda que a
lideranca inclusiva cria oportunidades para os docentes se engajarem no processo de tomada
de decisdo, o que implica que eles agirdo de maneira colaborativa e participativa e irdo além
do trabalho exigido em termos de comportamentos extrafuncionais.

Em face do referido, segue o quadro resumo sobre o conceito de comportamento extra-

laboral.

Quadro 9 - Conceitos de comportamento extra-laboral

AUTOR DEFINICAO

Organ (1988) caracteriza o comportamento individual como
uma atitude discricionaria, tratando como
comportamento de cidadania organizacional.

Laine e Davidoff (1996) sdo considerados uma filosofia moral com um
valor central considerando as preferéncias,
necessidades e desejos.

Podsakoff et al. (2000) envolve os comportamentos relacionados a
tarefa em um nivel que esta muito além dos
niveis minimos exigidos ou que sdo esperados,
onde o individuo assume uma postura
voluntéria.

DiPaola e Hoy (2005) é ir voluntariamente além de seu papel
prescrito, é se engajar em comportamentos
como trabalhar com os alunos fora da sala de
aula ou fora do horério de expediente para
garantir seus sucessos.

Srivastava e Dhar (2019) refere-se ao comportamento que é exibido além
os limites do comportamento formal no papel e
ndo faz parte do sistema formal de ecompensas.

Silva et al (2020) sdo comportamentos voluntarios e iscricionarios
de clientes individuais que, embora néo ireta ou
explicitamente previstos ou recompensados,

como um todo, conduzem a uma maior
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qualidade de servico promovendo o
funcionamento eficaz do servico.

Fonte: elaboracéo propria
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CAPITULO II - METODOLOGIA E PROCEDIMENTOS DE INVESTIGACAO
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2. Metodologia e procedimentos de investigacéo

Conforme a revisdo da literatura, o presente capitulo apresenta o modelo tedrico de
investigacdo, destacando as hipdteses propostas formuladas e a sua sustentacédo literaria.
Sao apresentados ainda os procedimentos metodoldgicos utilizados na recolha e analise dos
dados, na distribuicdo do instrumento de coleta e uma abordagem a amostra do estudo.

Ainda evidencia a realizacdo do pré-teste do questionario, a populacdo-alvo e amostra.

2.1 Metodologia e tipo de pesquisa

A adocdo da metodologia é fator determinante do sucesso em uma pesquisa, visto que trata
dos instrumentos usados para que 0 pesquisar possa realizar a investigacdo. Nesse sentido,
Gerhardt e Silveira (2009) apontam que a metodologia cientifica é o estudo sistematico e
I6gico dos métodos utilizados, seus fundamentos, sua validade e sua relacdo com as teorias
cientificas, compreendendo um conjunto de dados iniciais e um sistema de operacdes
ordenadas adequadas para a formulagcdo de conclusdes, de acordo com certos objetivos
predeterminados, conceituacdo do modelo de investigacdo e formulacdo de hipoteses.
Segundo Lakatos e Marconi (2019), a metodologia, ou procedimentos metodologicos, € a
formulacdo do problema, definigdo de hipoteses, determinacdo das varidveis, apresentacdo
dos instrumentos de pesquisa, selecdo da amostra e a explicitacdo das informacdes sobre a
coleta dos dados.

Para Salgado (2018) a pesquisa em termos metodologicos, de acordo com a natureza dos
dados, pode ser classificada como qualitativa ou quantitativa. A investigacao quantitativa “¢
uma investigacdo normativa, cujo objetivo é obter leis gerais referentes ao grupo. E uma
investigacdo nomotética. Parte da concepcao do objeto de estudo como “externo” na
tentativa de atingir o maximo de objetividade” (Salgado, 2018, pag. 65). Ou seja, estd em
causa uma andlise mais robusta, com a utilizacdo de técnicas estatisticas e hipoteses
operacionais, objeto de teste, com o objetivo de explicar fendmenos. De acordo com Oliveira
e Ferreira (2014), o objetivo da abordagem quantitativa é definir e comprovar relagdes entre
variaveis que sdo definidas de uma forma em que € possivel a sua quantificacao direta ou
indireta. Neste trabalho, atendendo ao seu perfil e propo6sito, seguimos uma abordagem
guantitativa.

Paralelamente, quanto aos objetivos, a pesquisa pode ser classficada em exploratoria,
descritiva e explicativa (Gil. 2017). Esta pesquisa se opera como descritiva, a qual, trabalha

sobre dados ou fatos colhidos da propria realidade e fenémeno estudado, neste caso, as
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carateristicas e realidade vivenciada pelos professores do IFRO, com o fito de identificar
possiveis relacbes e associacOes entre as variaveis organizacionais da realidade de estudo
(Manzato & Santos, 2017).

A presente pesquisa tem ainda carater hipotético-dedutivo, onde, partindo do referencial
tedrico sdo formuladas hipdteses, por meio do raciocinio dedutivo que posteriormente se
tenta validar empiricamente por meio da coleta de dados (Kaplan, 1998).

Por outro lado, esta pesquisa segue uma natureza confirmatoria da investigacao que consiste
em confirmar, ou ndo, um modelo tedrico proposto, uma vez que, como indicam Souza,
Alexandre e Guirardello (2017), o modelo confirmatério é indicado para validagdo de
questionarios, onde se visa analisar se as variaveis de fato estdo associadas aos seus
respectivos fatores propostos, formulados nas hipoteses e de acordo com a teoria anterior.
Relativamente ao aspecto exploratorio desta pesquisa, ela se deve pela primeira vez serem
analisadass e validadas (nenhuma populagéo brasileira), essas escalas.

Em resumo, o presente trabalho visa testar empiricamente e investigar possiveis relacdes
entre as variarias apresentadas, com seu devido embasamento tedrico. Trata de uma pesquisa
descritiva, quantitativa e com carater confirmatorio, a partir do modelo de estudo escolhido

da revisao da literatura.

2.2 Modelo, variaveis e hipdteses de investigacao

Na sequéncia, fazemos a apresentacdo do modelo de investigagédo escolhido, acompanhado
da descrigéo das variaveis e das hipoteses.

2.2.1 Apresentacdo do modelo de investigacao

Com o objetivo de compreender as percecdes dos professores, face as possiveis fatores e
relacdes (antecedentes) da gestdo da atratividade da identidade do IFRO e o impacto desta
na identidade organizacional do IFRO e na sua atitude em relagéo ao trabalho, bem como, o
possivel impacto destas no comprotamento extra-laboral do professor do IFRO, face a
hipotético antecedente e consequéncia da identificagdo com o IFRO na sua atitude em
relacdo ao trabalho, propde-se um modelo (apresentado na figura 3) para este trabalho, com
0 qual pretendemos estudar antecedentes, com base no estudo simultaneo de variaveis
(independentes e dependentes), analisando relagdes estruturais, através de uma amostra de

funcionarios ocupantes do cargo de professor no IFRO, unidade estudada.
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Assim, para que possamos perceber a relevancia da gestdo da identidade corporativa e 0s
seus possiveis consequentes e preditores de varias dimensbes do comportamento
organizacional educativo dos docentes do IFRO, o modelo agora proposto tem como base
estudos anteriores, 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), Takaki (2015).

Foram utilizadas neste estudo como variaveis e escalas de gestdo da identidade corporativa,
a qual pe formada por subvariaveis como a identidade visual, a comunicacéo, a cultura e o
comportamento organizacional. As questdes das da identidade visual foram adaptados de
Simdes et al. (2005), Arendt e Brettel (2010). A comunicacao foi medida com itens utilizados
no trabalho de Coleman et al. (2011). Além do trabalho realizado por Wheeler, Richey,
Tokkman e Sablynski (2006), Coleman et al. (2011) foram a base para determinar os itens
usados para medir o comportamento. A cultura foi medida usando 3 elementos de Simdes et
aL. (2005). Todos eles foram convenientemente adaptados ao caso especifico de gestdo de
identidade corporativa nas universidades, em geral e, em particular, para o IFRO. Por outro
lado, 3 itens adaptados de Arendt e Brettel (2010) foram usados para medir a atratividade da
identidade. A identificacdo na organizacdo foi medida com itens adaptados de varios artigos
(Wieseke, Ullrich, Cristo e VVan Dick, 2007; Punjaisri e Wilson, 2011). Para medir as atitudes
que os professores tém em relacéo ao trabalho, foram 4 os itens adaptados de King e Grace
(2010). Finalmente, uma escala de 5 itens foi usada para medir o comportamento extra-papel
(Saks, 2006).

Figura 2 - Modelo de investigagdo proposto

Gestdo da identidade corporativa

Identidade Identificacdo com
visual h B
N « a organizacio
N )
N
Cultura N
~%| Atratividade / 4| Comportamento
~_—7i| daidentidade |\ A extra-laboral
Comportamento [~ ‘ \\\ ’
rd \\\
) Atitudes em
Comunicagdo relacdo ao trabalho

Fonte: elaboracdo propria com base em Takaki et al. (2014); Marin e Maya (2012); Melewar e Akel (2005);
Melewar e Karaosmanoglu (2006); Simdes, Dibb e Fisk (2005); Arendt e Brettel (2010); Coleman, De
Chernatony e Christodoulides (2011); Wieseke et al. (2007); Punjaisri e Wilson (2011); King e Grace

(2010); Saks (2006); Wheeler et al. (2006)
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2.2.2 Descricdo das variaveis do estudo

A gestdo da identidade corporativa, conforme exposto no capitulo de revisao, possui um
conjunto de dimensdes e itens, indicadas por Melewar e Akel (2005) e Melewar e
Karaosmanoglu (2006). Assim, com base no modelo proposto de investigacdo, é desejavel
compreender quais as variaveis neste estudo. Para o efeito, sdo utilizadas varias escalas de
medida de estudos prévios, a sequir apresentadas e selecionadas de acordo com a relacao das
variaveis entre si, sugerida pela reviséo da literatura e modelo identificado.

O quadro 10 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente identidade visual (1V).

Quadro 10 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel identidade visual.

Identidade visual Autor(es) da escala

Item Pergunta
1. A identidade visual do IFRO (logotipo, cores corporativas, Simdes, Dibb e Fisk
V1 . o . 2005);
instalacdes ...) reflete fielmente quem somos ( );
IV2 | 2. A identidade visual ajuda a reconhecer o IFRO Arendt e Brettel (2010)

3. O publico (alunos, funcionérios, sociedade em geral) entende 0s

N simbolos do IFRO (logotipo, cores ...)

Fonte: elaboracéo propria

O quadro 11 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comunicacdo (CM).

Quadro 11 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a varidvel comunicacéo.

Comunicacao Autor(es) da escala

Item Pergunta

4. Através das suas comunicacdes (site, e-mails ...), o IFRO transmite

uma mensagem clara e consistente a todo o seu péblico Coleman, De Chernatony e
Christodoulides (2011)

CM1

5. A estratégia de comunicacao do IFRO busca transmitir uma

S imagem de acordo com sua personalidade

CM3 | 6. Em geral, no IFRO existe uma boa comunicag&o interna e externa
Fonte: elaboracdo propria

O quadro 12 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comportamento (CP).

Quadro 12 — Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel comportamento.

Comportamento Autor(es) da escala

Item Pergunta

CP1 | 7. As acles realizadas pelo IFRO refletem seus valores

cp2 8. O IFRO monitora periodicamente o desempenho de seus
professores
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9. O IFRO oferece aos seus trabalhadores a oportunidade de

CP3 desenvolver novos conhecimentos e habilidades para o seu
desenvolvimento
10. O IFRO realiza a¢Oes para melhorar o bem-estar de seu publico
CP4 (alunos,

funcionarios, sociedade em geral)

Coleman, De Chernatony e
Christodoulides
(2011); Wheeler,
Richey, Tokkman e
Sablynski (2006)

Fonte: elaboragéo propria

O quadro 13 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente cultura (CL).

Quadro 13 - Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel cultura.

Cultura

Autor(es) da escala

ltem

Pergunta

CL1

11. Existe uma visao clara dos objetivos que norteiam a estratégia do
IFRO

CL2

12. O corpo professor estd comprometido com os objetivos do IFRO

CL3

13. Os professores do IFRO conhecem a misséo desta institui¢éo

CL4

14. Os valores e a missao do IFRO sdo comunicados de forma eficaz

Simdes, Dibb e Fisk (2005)

Fonte: elaboracéao propria

O quadro 14 apresenta os itens relativos a escala da varidvel latente atratividade da
identidade (Al).

Quadro 14 - Fonte da escala, codificacao e questdes referentes a varidvel atratividade da identidade.

Atratividade da identidade

Autor(es) da escala

Item Pergunta
All | 15. Eu gosto do que o IFRO representa
Al2 |16.0 IFRO tem uma identidade atraente para mim

Arendt e Brettel (2010)

Fonte: elaboracdo propria

O quadro 15 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente identificacdo com a

organizacéo (10).

Quadro 15 - Fonte da escala, codificagdo e questdes referentes a variavel identificacdo com a organizacéo.

Autor(es) da escala

Identificacdo com a organizacgao
Item Pergunta
101 | 17. Eu considero sucesso do IFRO o meu sucesso
102 | 18. Quando alguém fala bem do IFRO, eu me sinto orgulhoso
103 | 19. Sinto que faco parte do IFRO
104 | 20. Eu me identifico com o IFRO

Wieseke, Ullrich, Christ e
Van Dick (2007);
Punjaisri e Wilson

(2011)

Fonte: elaboragdo prépria

O quadro 16 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente atitude em relacéo ao

56




trabalho (AT).

Quadro 16 - Fonte da escala, codificacdo e questdes referentes a variavel atitude em realagéo ao trabalho.

Atitude em relagdo ao trabalho Autor(es) da escala

Item Pergunta

AT1 | 21. Vejo meu trabalho interessante e desafiador
AT?2 | 22. Eu tenho uma atitude positiva no meu trabalho
AT3 | 23. Eu gosto de fazer meu trabalho

AT4 | 24. Este é o meu trabalho ideal

King e Grace (2010)

Fonte: elaboracéo propria

O quadro 17 apresenta os itens relativos a escala da variavel latente comportamento extra-
laboral (CE).

Quadro 17 - Fonte da escala, codificacdo e questbes referentes a variavel atitude em realacéo ao trabalho.

Comportamento extra ambiente laboral Autor(es) da escala

Item Pergunta

25. Estou disposto a ajudar meus colegas se surgirem dificuldades em
seu trabalho

CE2 | 26. Eu ajudo meus colegas em suas tarefas Saks (2006)

CE1l

27. Eu apoio os meus colegas quando eles tém problemas (de

iz trabalho e / ou pessoais)

28. Estou disposto a fazer mais do que o esperado de mim para

G garantir que todos fiquem satisfeitos (alunos, colegas)

Fonte: elaboragdo prépria

2.2.3 Formulacéo das hipoteses de investigacao

O presente trabalho investiga e testa empiricamente 0 modelo tedrico apresentado de
possiveis relacdes entre as varidveis, traduzido nas hipoteses. A(s) hipdtese(s) é (sdo) um
enunciado geral de relagdes entre variaveis que sdo formuladas e podem sofrer investigacdo
empirica, como afirmam Lakatos e Marconi (2019). Conforme Correia e Mesquita (2014),
0 objetivo das hipoteses é expressar a teoria numa forma passivel de ser testada.

Neste estudo, relembramos o que serd investigado: sera que existe alguma influéncia e
relacdo significativa entre atratividade da identidade corporativa do IFRO, e possiveis
consquéncias desta, com a identificacdo na organizacéo, atitude em relacdo ao trabalho e
comportamento extra laboral pelos professores do IFRO?

Assim, a partir da teoria revista sdo apresentadas dez hipo6teses operacionais de estudo, a
validar em estudo empirico. Em seguida apresentamos e analisamos as hipoteses, de modo

individual.
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° H1(+): A gestdo da identidade corporativa do IFRO influencia positiva e diretamente
a atratividade da identidade do IFRO.

A partir dos conceitos de Melewar e Akel (2005), Melewar e Karaosmanoglu (2006) a
identidade corporativa € um elemento determinante da organizacao para os seus stkaholders,
aqual, se personaliza na sua comunicacao, cultura, comportamento e identidade visual; todos
estes elementos, porque intrinsicamente interligados e formando uma abordagem
multidimensional una, carecem de uma gestéo da identidade corporativa, como um todo, e
assim formar uma identidade mais atrativa e genuina para os interessados, o que nas IES,
por exemplo, diz respeito a sociedade, professores, alunos, funcionarios, entre outros. E, a
capacidade de (gerir) ser atrativa ¢ fundamental, com base nas dimensdes anteriores, para
maior singularidade e atratividade da organizacio. E que atratividade da identidade traduz o
quao atraente é a identidade para os grupos de interesse (Mukherjee & He, 2008).

Assim, uma gestdo adequada da identidade visual permite aumentar a visibilidade da
organizacdo, ajudando a criar uma diferenca visual Unica e reconhecimento entre 0s seus
publicos e concorrentes (Melewar & Akel, 2005). J& a cultura é também uma dimenséo da
identidade corporativa, a qual abarca as crencas, atitudes e valores que existem dentro de
uma organizacdo (Melewar & Akel, 2005). Paralelamente, a (gestdo) da identidade
corporativa é comunicada também pelo comportamento organizacional dos seus membros e
pessoas que trabalham na organizacdo, pelo que a identidade corporativa depende das
pessoas que nela trabalham, com base nos valores e praticas (Mohammad, Habib, & Alias,
2011). A comunicacdo, também como elemento da identidade corporativa, é vital, pois s6
ela permite oscultar e integrar o sentir das pessoas e da comunicagdo corporativa,
empresarial e de marketing, gerando vantagens competitivas (Van Riel & Balmer, 1997;
Melewar & Karaosmanoglu, 2006), pelo que o modo como a organizacdo (sabe)
comunica(r), pode influenciar as percecoes dos seus stakeholders e publicos, como 0s seus
professores, com base numa identidade construida.

Assim, todas estas dimensdes anteriores carecem de uma gestéo atenta, para uma identidade
corporativa atrativa e unica (com base na sua cultura, comunicacdo, identidade visual e
comportamento), formando uma sélida personalidade e imagem da organizacdo (Melewar
& Karaosmanoglu, 2006) e instituicdo de ensino.

Deste modo, para um melhor entendimento, a presente hipdtese geral é fragmentada em

quatro sub-hipoteses, cada qual, se relacionando com uma dimensao estratégica da gestdo —
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cada uma delas relevante para formar e reforcar a construcao - da identidade corporativa da
organizacdo. Para além do que foi ja referido e fundamentado, apresentamos as sub hipoteses

seguintes:

o H1la(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

Takaki et al (2015), no ambito do ensino superior, referem que as IES procuram formar uma
identidade corporativa atrativa, com beneficios para os seus trabalhadores. Neste processo,
a identidade visual € uma dimenséo da identidade corporativa. A relacdo entre a identidade
visual e a atratividade da identidade foram estudadas por Melewar e Akel (2005), os quais
comprovam que uma adequada gestdo da identidade visual permite aumentar a visibilidade,
a capacidade atrativa e reconhecimento da Universidade, face aos competidores. Assim, as
IES devem saber gerir bem, para aumentar uma melhor imagem atrativa, 0s seus elementos
visuais, como o logotipo, cores ou instalacGes, por exemplo, perante os seus stakeholders.

Apresentamos, na figura 4 o sub-modelo relativo a hipotese Hla(+).

Figura 3 - Hip6tese Hla (+)

Identidade | ™2 | Atratividade

visual da identidade

Fonte: elaboragdo prépria

o H1b(+): A gestéo da identidade corporativa, por meio da cultura, influencia positiva

e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

Também a cultura forma uma dimensdo da identidade cooporativa, pois, sdo os valores e as
crencas culturais que evidenciam a identidade das organizacGes (Melewar & Akel, 2005).

Ravasi e Rekom (2003) e Goulart (2012), observaram que os individuos que ingressam nas
instituicdes, ja trazem consigo uma identidade e bagagem cultural, nem sempre estavel, mas,
em profunda transformacéo e consolidando uma identidade organizacional mais atrativa. Em

especial, nas IES, os seus funcionarios e professores, muitas vezes, passam por um processo
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de formacdo, contribuindo e desenvolvendo (de modo dinamico) uma identidade, com base
na sedimentacdo de uma cultura organizacional. Neste sentido Hatch e Schultz (1997,
p.361), identificam a identidade corporativa como “o produto reflexivo do processo
dindmico da cultura organizacional”, sendo que a cultura é um sistema social partilhado
pelos membros de uma organizacao, seja de simbolos, imagens, regras, estruturas, valores,
crencas e objetivos, formando, assim, uma cultura comum.

Mutonyi et al. (2022) confirmaram que a cultura organizacional esta relacionada de forma
positiva e direta com a atratividade organizacional.

Em face do exposto, apresentamos na figura 5 o sub-modelo relativo a hipotese H1b(+).
Figura 4 - Hip6tese H1b(+)

Cultura PO | Atratividade
da identidade

Fonte: elaboragdo prépria

o H1c(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

De Chernatony (2002), evidenciaram que o papel dos prestadores de servigo é fundamental
na realizacdo da identidade corporativa, por meio da adocdo de comportamentos que
suportam um conjunto de valores organizacionais. Nesse sentido, Mendes (2014) defende
que a identificacdo de um individuo com a organizacdo onde trabalha, existe quando este
integra as crencgas, normas e valores da organizagao na sua propria identidade. Deste modo,
como indicam Mohammad, Habib e Alias (2011), a identidade corporativa tambeém acontece
e se expressa através de comportamentos e a¢Bes dos seus grupos, capazes de criar uma
identidade da organizacdo. E, de acordo com Chiavenato (2014), o comportamento como
uma area multidisciplinar do conhecimento humano e extremamente sensivel a certas
caracteristicas e comportamentos que existem nas organizacfes e no seu ambiente, € um
elemento distintivo de uma maior atratividade organizacional.

Deste modo, se apresenta na figura 6 o sub-modelo relativo a hipotese Hlc(+).
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Figura 5 — Hipotese H1c(+)

Comportamento | "' | Atratividade
da identidade

Fonte: elaboracéo propria

o H1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicacao, influencia

positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

Face ao conceito multimensional da identidade corporativa, esta é também gerida e expressa
com base no modo como a organizagcdo comunica (seja por redes sociais, relatorios, email,
websites, etc.). Alias, este modo € suscetivel de influenciar como as organiza¢des podem ser
entendidas e percebidas pelos seus stkaholders. Para Melewar e Karaosmanoglu (2006), a
integracdo das comunicacBes internas e externas é necessaria para obter uma vantagem
competitiva, numa maior identidade atrativa da organizagao.

Para Wyatt (2010), uma gestdo da comunicacao eficaz auxilia a formacao de vinculos entre
os funcionarios, criando relacionamentos positivos e ajudando a ajustar as atitudes e 0s
comportamentos dos funcionarios no seu local de trabalho. O estudo de Smidts et al. (2001)
mostrou que os funcionarios que tém sentimentos positivos em relacdo a comunicacao
interna se identificam mais com a organizacao.

No contexto educacional, Avram (2015) defende inclusive que toda forma de comunicagédo
é importante em qualquer IES, mas os elementos de comunicac¢do interna exercem um
impacto maior na visibilidade e identidade da instituicdo no mercado, face a comunicacéao
externa. Isso acontece porque o seu publico (funcionarios e alunos) tem contato direto com
varias categorias de publico externo, e sdo responsaveis pela promocao externa da imagem
e identidade académica. Poveda-Sanchez e Minta-Carrillo (2022) confirmam que a
comunicacdo ¢ fator que influencia na gestdo das relagdes interpessoais e da convivéncia e
identidade corporativa, refletindo ainda o desempenho dos professores.

Na figura 7, em face do referido, temos o sub-modelo relativo a hipotese H1d(+).
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Figura 6 - Hip6tese H1d(+)

Comunicagdo | ™99 | Atratividade
da identidade

Fonte: elaboracéo propria

o H2(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a

identificacdo com a organizacao por parte dos seus professores.

Balmer e Stotvig (1997) defendem que o objetivo central da identidade corporativa é
assegurar vantagem competitiva da organizagdo, uma vez que uma boa gestéo da identidade
competitiva e atrativa afeta positivamente a identificagdo com a organizagao.

A atratividade da identidade traduz o quéo atraente é a identidade para 0s grupos de interesse
(Mukherjee & He, 2008). Bravo, Matute e Pina (2016) opinam gque um dos componentes
geradores de maior identificacdo com a organizacdo é a atratividade da identidade desta. Se
um funcionario percebe uma identidade corporativa atraente, ele tendera a se identificar com
a organizacao em que trabalha (Dutton, Dukerich & Harquail, 1994; Marin & Ruiz de Maya,
2012).

Nos estudos de Elbedweihy et al. (2016) a rela¢do entre a identificagdo do consumidor com
a marca, face a atratividade da mesma foi também positivamente confirmada. Para Guillot-
Soulez et al. (2022) a identificacdo com a organizacdo é a extensdo positiva em que um
trabalhador percebe que uma empresa é desejavel para trabalhar, dada a sua atratividade. E
podem ser nominados como atributos atraentes duradouros, tais como, a imagem da marca,
competéncias, reputagéo e valores (Li et al., 2018).

Ora, com base nestas ideias anteriores, e para o contexto educativo, as IES que formem uma
identidade coesa e atraente para o comum dos seus stakeholders, em especial, os professores,
terdo provavelmente uma maior identificacdo, perante a missdo e intencdo estratégica da
IES.

Assim, face ao exposto, propomos a seguinte hipotese H2(+).
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Figura 7 - HipGtese H2(+)

Atratividade | ™*® | Identificagdao com

da identidade a organizacao

Fonte: elaboracéo propria

° H3(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a

atitude em relacdo ao trabalho dos seus professores.

King e Grace (2010), afirmam que € indispensavel que a organizacao tenha uma identidade
corporativa atraente para que seja capaz de influenciar as atitudes e o comportamento dos
seus funcionarios. Uma identidade que cria uma imagem atrativa na visao dos stakeholders
pode ter impactos reputacionais significativos e positivos, como a atitude para com o
trabalho ou a identificacdo do trabalhador com a organizacdo (Stimpert, Gustafson, &
Sarason, 1998).

Formar um sentimento de pertenca e orgulho pelos trabalhadores — e logo, também uma
identidade corporativa atrativa, serd consubstanciado em atitudes e comportamentos
positivos para com o trabalho (Coleman et al., 2011). Inversamente, em organizagdes com
ambientes laborais sem condigdes laborais para os empregados, a marca corporativa é pouco
atrativa e logo, existird maior probabilidade de atitudes negativas, para o trabalho (Karatepe,
2013).

Nas IES, os professores que percebam uma identidade corporativa atrativa estdo mais
identificados com a sua instituicdo e logo, terdo uma atitude mais positiva para com 0
trabalho (Kakaki et al, 2015).

Deste modo, propomos a seguinte hipotese:
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Figura 8 - Hipotese H3(+)

Atratividade | ™ | Atitude em relagdo

da identidade ao trabalho

Fonte: elaboragdo prdpria

° H4(+): A identificacdo com o IFRO influencia positiva e diretamente a atitude em
relacdo ao trabalho dos seus professores.

Van Riel e Balmer (1997) defendem existir beneficios na relacdo entre a identificacdo do
funcionario com a organizagdo e o consequente desenvolvimento de uma atitude positiva em
relagdo ao trabalho. A identificagdo de um individuo com a organizagdo onde trabalha existe
quando ele integra as crencas, normas e valores da organizacdo na sua propria identidade,
sendo a identificacdo organizacional um conceito essencial na explicacdo de atitudes e
comportamentos das pessoas em contexto organizacional (Mendes, 2014). Corroboram esta
ideia, Dutton et al. (1994), ao discorrerem que a identificacdo entre o trabalhador e a
organizacdo determina o grau em que os funcionarios se sentem motivados para atender as
necessidades e objetivos institucionais.

Em relagdo as IES, o grau de identificagdo dos professores com sua instituicdo melhora sua
motivacao, favorecendo atitudes mais positivas em relagdo ao seu trabalho. Deste modo,
atratividade identitaria de uma organizacdo esta relacionada a percecdo do trabalho e das
caracteristicas da organizacdo (Podnar & Balmer, 2010). Essas caracteristicas e valores
positivos de trabalho, enquanto identidade atrativa da organizagéo, influenciam as atitudes e
comportamentos do trabalho dos membros organizacionais (Turban & Keon, 1993).

Deste modo, propomos a seguinte hipotese:

Figura 9 - Hip6tese H4(+)

Identificagdo com | ™ | Atitude em relagao

a organizacgao ao trabalho

Fonte: elaboracéo propria
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° H5(+): A identificacdo com o IFRO influencia positiva e diretamente o

comportamento extra laboral dos seus professores.

As organizacdes precisam garantir que sua identidade corporativa ndo seja apenas coerente
com o que os funcionarios sentem e percebem sobre a empresa, mas, também alinhada com
as identidades individuais dos funcionérios, a fim de promover comportamentos de apoio
organizacionais desejaveis (Chernatony & Segal-Horn 2001). Reforgam esta ideia Van Riel
e Balmer (1997), ao afirmarem que a identidade com a organizacéo pelo trabalhador impacta
positivamente nas atitudes e comportamentos, gerando isto atitudes positivas suplementares
em relacéo ao seu trabalho.

Van Dick et al. (2006), em seu estudo, cujo foco era analisar a relagdo entre a identificagéo
organizacional e os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), identificam que
a relacdo proposta entre identificacdo e CCO pode ser considerada como universal.
Contribuem ainda Pagliaro et al. (2018), quando referem que a identificagdo organizacional
estd positivamente relacionada ao comportamento de cidadania organizacional — CCO. Ja
para Lu et al. (2019), a identificacdo organizacional medeia a relacdo entre o propoésito de
desenvolvimento da avaliagdo de desempenho e 0 CCO. Também o estudo de El-Kassar et
al. (2017), a identificacdo com a organizacdo pelos funcionérios estd positivamente
relacionada ao CCO. Assim, e perfeitamente normal que professores que se sintam
identificados com a sua escola, estdo mais dispostos a realizar tarefas que véo para além das
suas obrigacdes correntes laborais, ou seja, comportamento(s) extra (kakati, et al, 2015;
karatepe, 2013), seja com alunos, colegas, atividades administrativas, etc.

Deste modo, apresenta-se a seguinte hipotese:

Figura 10 - Hipotese H5(+)

Identificagdo com | ¥ | Comportamento

a organizacao extra-laboral

Fonte: elaboragdo prépria
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° H6(+): A atitude em relacdo ao trabalho influencia positiva e diretamente o

comportamento extra laboral dos seus professores.

Para Takaki et al (2015), os aspectos como identificagéo e atitude em relacdo ao trabalho
podem influenciar o comportamento do professor, de modo que, professores que se
identificam plenamente com a sua universidade e que tém uma atitude positiva em relacédo
ao seu trabalho podem estar dispostos a desempenhar tarefas que vdo além das suas
obrigac0es laborais. Tal atitude foi definida como comportamento extra-papel por Katz em
1964. Complementam esse pensamento Isen e Baron (1991), Lee e Allen (2002), ao
afirmarem que o trabalhador que se sente a vontade, tem uma atitude positiva em relacéo ao
seu trabalho, pelo que estara mais disposto a ajudar no seu ambiente de trabalho, face ao
trabalhador que nédo se sente a vontade, ou que tem uma atitude mais neutra.

Deste modo, propomos a hipétese H6(+):

Figura 11 - Hipotese H6(+)

Atitude em relagao | H® | Comportamento

ao trabalho extra-laboral

Fonte: elaboragdo prépria

2.3 Instrumento de recolha de dados

Em relacdo a recolha de dados, a técnica utilizada neste trabalho foi o inquérito por
questionario. Este compreende um conjunto de questdes que sdo submetidas a determinada
populacdo alvo e respondidas pelo pesquisado, caracterizando-se por ser 0 meio mais rapido
e barato de obtencdo das informacg6es e ndo exigir, em regra, treinamento de pessoal, além
de garantir o anonimato (Gil, 2017); por outro lado, € um instrumento que permite a obtencéo
de dados primarios, com o objetivo de coleta de informacdes (Salgado, 2018).

Segundo Fachin (2012), os questionarios sdo a ferramenta de coleta de dados mais conhecida
e tém vantagens (ver quadro 18) porque, por exemplo, os participantes podem respondé-los
no seu tempo.

Uma caracteristica do questionario € que as perguntas sdo formuladas de forma que a

resposta seja simples e breve (Marconi & Lakatos, 2019). Neste trabalho, o questionario tem
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na sua maioria questdes em forma de resposta fechada, tipo escala de Likert, com intervalo
entre 1 e 5, traduzindo o nimero 1 - Discordo totalmente, 2 - Discordo parciamente, 3 - Ndo
discordo, nem discordo, 4 - Concordo parcialmente, 5 - Concordo totalmente. Assim, em
cada escala, os inquiridos respondem em estar, mais de acordo ou em desacordo, conforme
0s itens apresentados (Fortin, 2000).

Neste contexto, sdo varias as vantagens do uso do questionario, conforme o seguinte:

Quadro 18 — vantagens e desvantagens do questionario

Vantagens Desvantagens
- relativamente acessivel; - interpretacdo divergente entre pesquisador e
- pode ser aplicado em areas geograficas de grande pesquisado;
extensao; - problemas de ordem técnica podem ocorrer;
- garantia do anonimato, uma vez que nédo precisa | - desconhecimento do tema por parte do
da presenca do pesquisador, favorecendo entrevistado;
respostas mais verdadeiras; - desinteresse do entrevistado em responder.

- padronizacdo das orientacdes;
- pesquisado tem mais tempo para responder as
perguntas, proporcionando mais acertividade.
Fonte: Fachin (2017).

2.4 Processo de elaboracdo do questionario

O questionario esta dividido em duas partes: Parte | — obtencdo de dados gerais para
caracterizagdo sociodemografica, sendo esta parte constituida por cinco perguntas questdes
pré-definidas, sobre informagdes como a unidade do IFRO em que desenvolve suas
atividades, a habilitagdo académica, modalidade de curso que leciona, a faixa etaria e o
género; Parte Il — formada por 28 questbes fechadas, relativas aos itens das variaveis -
escalas, tipo Likert, de 5 (cinco) pontos, perante as quais o entrevistado deveria selecionar a
sua opinido. A questdo fechada é o mais comumente utilizado, pois, conferem maior
uniformidade as respostas e podem ser facilmente analisadas (Gil, 2008). De forma a
minimizar o risco da falta de respostas as questdes propostas, todas foram definidas como
obrigatorias.

O dltimo passo inerente & elaboracdo do questionario prendeu-se com a sua traducao e
adaptacdo, de espanhol e inglés para portugués e vice-versa, das escalas de medida

internacionais e respetivos itens, inerentes a literatura e ao modelo pesquisados.

2.5 Pré-teste do questionario

Conforme defendido por Severino (2007), Lakatos (2019) e Gil (2017), faz-se necessario a

realizacdo de um pré-teste do questionario antes de sua aplicacdo definitiva. Em concreto,

67



ele precisa ser previamente testado mediante sua aplicacdo a um grupo pequeno, antes de
sua aplicacdo ao conjunto dos sujeitos a que se destina, 0 que permite ao pesquisador avaliar
e, se for o caso, revisa-lo e ajustd-lo antes de sua aplicacdo (Severino, 2007), pois esta em
causa neste processo assegurar a maior validade e precisdo do questionério final (Gil, 2008).
Assim, antes de proceder a recolha final dos dados, foi elaborada a versdo inicial do
questionario e submetida a um processo de prévia validacdo, com base na opinido de um
grupo de dez professores do IFRO. O objetivo deste procedimento foi evidenciar possiveis
falhas na sua redacdo e estrutura. Em concreto, foi pedido parecer sobre possiveis erros
ortogréficos, a clareza dos itens, a extensdo do questionario e outras questdes que pudessem,
eventualmente, estar menos claras. Apds esta analise foram efetuadas algumas corre¢des, no

que respeita, em especial, a alteracdo de algumas questdes ao nivel da sintaxe.

2.6 Procedimento de administracao do questionario e de recolha de dados

Para a execucdo de recolha de dados foi necessaria a autorizacdo formal do Reitor do IFRO,
para que permitisse a aplicagdo do instrumento na instituigdo. Autorizado, o pesquisador
encaminhou a Chefia de Gabinete da Reitoria e de cada campi, via e-mail, para que estes
encaminhassem a cada professor o questionario, juntamente com o parecer de aprovacao do
Comité de Etica em Pesquisa - CEP. O instrumento foi encaminhado também a cada
professor via plataforma de comunicagdo google hangouts e no Whatsapp.

O questionario foi elaborado e disponibilizado por meio da plataforma online do google
forms. No proprio instrumento foi anexado o termo de consentimento do pesquisado, que
apos o aceite era liberado para responder a pesquisa. Ressaltamos que o questionario online
utilizado é caracterizado por ser anénimo, preservando a identidade do participante, pelo que
a salvaguarda de todos estes procedimentos possibilitou uma maior obtencéo de respostas,
nomeadamente, 205 respostas validas.

As recolhas dos dados foram realizadas no periodo de 18 dezembro de 2021 a 16 de fevereiro
de 2022, permitindo a obtencdo dos dados primarios e dar continuidade a todo o processo
subsequente de validacdo das hipoteses propostas, definidas no modelo de pesquisa,
utilizando para o efeito neste processo recursos do programa estatistico de tratamento por
meio do Software SPSS - Statistical Package for the Social Science (versdo 27.0) e
SPSS/AMOS (verséo 27.0).

2.7 Unidade de analise, populagéo-alvo e selecdo da amostra
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Todos os 678 professores (titulares e substitutos) foram convidados a participar da pesquisa.
Apesar de a Instituicdo possuir em seu quadro de pessoal Técnico-Administrativos e
Professores, a escolha do corpo de professores como selecdo da amostra, justifica-se por ser
a classe com o maior numero de funcionarios na instituicdo, além de atuarem no ensino,
pesquisa e extensdo, desempenharem atividades administrativas e pedagodgicas, e estarem
ligados diretamente a comunidade externa: os alunos e potenciais alunos, sendo este publico
com grande representatividade na projecdo dos indicadores da instituicdo. Ressalta-se a
importancia em pesquisar o comportamento e percepcao desse publico em relacédo ao nivel
da identidade corporativa para que 0s gestores tenham subsidios capazes de impulsionar o
grau de satisfacdo deste e consequentemente atender o objetivo institucional, e ainda garantir

0 éxito na entrega de servico de qualidade a sua principal clientela, os alunos.

A populacéo significa a quantidade total de elementos de uma classe, sendo necessario na
pesquisa determinar com precisdo a populacdo alvo a ser estudada (Gil, 2017). Lakatos e
Marconi (2019), definem ainda populagéo, ou universo, como o conjunto de seres, animados
ou inanimados, que apresentam ao menos uma caracteristica em comum, destacando que
para a delimitacdo da populacdo é necessério identificar que pessoas, ou coisas serdo
pesquisadas, ressaltando suas caracteristicas comuns.

Sendo impossivel alcancar a totalidade da populacdo-alvo, devemos aceder a grupos
menores e acessiveis, ou seja, a uma populagdo acessivel, traduzida por um conjunto
limitado e acessivel da populacdo-alvo, da qual, podemos recolher uma amostra (Coutinho,
2016).

A amostra consiste numa por¢do ou parcela, convenientemente selecionada da populagéo,
sendo um subconjunto da populacdo; genericamente, ela pode ser em probabilistica e ndo
probabilistica (Lakatos & Marconi, 2019).

No nosso caso, a nossa amostra diz respeito a um sub-grupo da populacdo acessivel
selecionada para a investigacdo (Malhotra & Birks, 2006); neste trabalho se faz uso de uma
amostra ndo probabilistica, com a selecdo da unidade amostral por conveniéncia.

Assim, a nossa amostra € formada por 205 respostas validas dos respondentes, obtida de uma
populacéo acessivel (professores que atuam em todos os campi formada por 678 professores
do IFRO - conforme figura seguinte), face a uma populacdo total de professores da rede
federal de educacao profissional, cientifica e tecnoldgica, onde o IFRO esté inserido, no ano
de 2021, de 45.486 professores.
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Figura 12 - Quantidade de professores ativos no IFRO.

& Pessoas - Docentes
Y Filtros

Unidade

@ Totalizadores - Docentes

Total de Docentes indice de Qualifica¢do do Corpo Docente (IQCD) Efetivos Substitutos Temporarios

Fonte: Painel do IFRO (2021)

Ainda se ressalta, quanto ao tamanho da amostra “minima necessaria”, que esta atende ao
minimo sugerido por Hair et al. (2014), ao quais, recomendam o minimo de 50 (cinquenta)
elementos e que para cada item da variavel, seja computado no minimo 5 (cinco) elementos
correspondentes.

Desta maneira, considerando existirem neste estudo 28 questdes, relativas a totalidade das 5
variaveis / escalas, entdo, de acordo com o autor anterior, o ideal total de respostas validas
seria no minimo 140. Nesta perspectiva, fica demostrado o resultado favoravel do tamanho
da amostra deste estudo, face a obtencdo de 205 respostas validas, o que da maior

credibilidade para a dimenséo técnica necessaria na recolha amostral.
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CAPITULO III — APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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3. Apresentacao e discussdo dos resultados

Este capitulo traz a apresentacdo dos dados primérios obtidos através de questionario de
pesquisa, sua analise e discussdo, por meio do Software SPSS - Statistical Package for the
Social Science (versdo 27.0) e SPSS/AMOS (verséo 27.0).

O sequencial de assuntos abordados é constituido pela caracteriza¢do da amostra, analise da
sensibilidade fatorial das escalas de avaliagdo e analise por varidvel sociodemogréfica
(anélise descritiva), analise das propriedades psicométricas (anélise da validade fatorial e
fiabilidade das escalas), matriz de correlagdes, analise da validade convergente/divergente,
teste de estatistica inferencial, de modo fim de verificar a correlacdo entre as variaveis,
confirmando ou rejeitando as hipdteses que foram levantadas com base na revisdo da

literatura e, por fim, apresenta-se a discusséo dos resultados obtidos.

3.1 Caracterizacdo da amostra
3.1.1 Género

A amostra do nosso estudo é composta por 205 professores, em sua maioria do sexo
masculino (n=121; 59%) e a menor parte composta pelo sexo feminino (n=84; 41%),

conforme podemos verificar na Figura 14.

Figura 13 — Distribuicdo dos participantes por género

Género
59.0%
121
41.0%
Feminino Masculino

Fonte: elaboracéo propria
3.1.2 Faixaetaria
No que tange a faixa etaria da amostra, conforme podemos observar na Figura 15 a seguir,

72



a parte majoritaria da idade dos participantes é de 41 anos ou mais (n=86; 42%), seguida de
26-35 anos (n=73; 35,6%), e de 36-40 anos (n=41; 20%) e, com a menor proporcao, se

encontram os participantes de idades compreendidas entre 18-25 anos (n=5; 2,4%).

Figura 14 — Distribui¢do dos participantes por idade

Faixa Etaria

42.0%

35.6%
73

20.0%

2.4%
5

18a 25 anos 26a 35 anos 36a40 anos 41 anos ou mais

Fonte: elaboracéo prépria

3.1.3 HabilitacGes académicas

Por meio da Figura 16 a seguir, no que respeita as habilitacbes académicas, o Mestrado
assume a maior parte das habilitacdes dos respondentes (n=97; 47,3%), a Especializacdo
(n=63; 30,7%) e o Doutoramento (n=35; 17,1%) permanecem com a faixa intermediaria e a

Graduacao ocupa a menor proporcao (n=10; 4,9%).
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Figura 15 - Distribuicdo dos participantes por habilitacdes

HabilitacGes Académicas
473 %
97
30.7%
17.1%
49%
10
Doutorado Especializacdo Graduacdo Mestrado

Fonte: elaboracéo prépria
3.1.4 Unidade de atuagdo

A maior parte dos professores respondentes atua no Campus Porto Velho Zona Norte (n=47;
22,9%), seguido pelo Campus Porto Velho Calama (n=34; 16,6%) e, a menor participacdo
de respondentes foi da unidade de Campus S&do Miguel do Guaporé (n=1; 0,5%), Campus

este que se encontra em fase de implantacdo, conforme Figura 17.

Figura 16 — Distribui¢do dos participantes por unidade de atuagéo
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Fonte: elaboragdo propria

74



3.2 Analise dos dados

A acdo de analisar dados, segundo Gil (2008) € um processo que busca organizar e resumir
o0s dados possibilitando dar resposta ao problema proposto para a investigacao. Para Lakatos
e Marconi (2019), a analise dos dados tem o papel de evidenciar as associacBes existentes
entre o fenbmeno estudado e outros fatores. Assim, a fim de que se possa analisar e na
sequéncia, discutir os resultados da pesquisa, explanamos primeiramente e de formar geral,
os procedimentos realizados para a anélise dos dados, na qual, utilizou-se o Software SPSS
e SPSS/AMOS.

Apds realizarmos a caracterizacdo a amostra, a primeira acao foi realizar uma anélise da
sensibilidade fatorial (analise descritiva) das escalas de avaliacdo utilizadas no presente
estudo, tais sejam: identidade visual, comunicacdo, comportamento, cultura, atratividade da
identidade, identificagio com a organizagdo, atitude em relacdo ao trabalho e
comportamento extra ambiente laboral. Foi realizada a analise das escalas de forma geral e,
também, dos respectivos itens, recorrendo, para esse efeito, a medidas de tendéncia central
(média, mediana e moda), dispersdo (desvio padréo) e de distribuicdo (simetria e curtose),
no sentido de verificar qual a tendéncia dos resultados obtidos.

De seguida também foi realizada analise descritiva em relacdo as caracteristicas
sociodemogréaficas, na qual utilizou-se do Teste t de Student (para a variavel género) e de
Kruskal Wallis (para as varidveis faixa etaria e habilitagdes académicas), a fim de aferir a
existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre as amostras independentes.
Para analisar as propriedades psicométricas das presentes escalas de avaliacédo, testou-se,
para esse efeito, a sua validade e fiabilidade fatorial. Para efetuar a analise da validade, foram
realizadas analise fatorial exploratéria e confirmatdria. Na andlise fatorial exploratoria,
utilizada para verificar de que modo os itens se enquadram em fatores e qual a respetiva

estrutura fatorial, foram considerados os seguintes pressupostos enumerados na Tabela 1.

Tabela 1 - Pressupostos da andlise fatorial exploratoria

Nr. Pressupostos

1 Extracdo de Fatores com valor proprio (eigenvalue) superior a 1 (Normalizacdo de Kaizer);
2 Rotacéo de itens com o método varimax;

3 Loadings item-factor igual ou superior a 0.50

Fonte: adaptado de Mar6co (2010); Hair, Black, Babin & Anderson (2019).
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J& na andlise fatorial confirmatoria, realizada para confirmar a validade da estrutura fatorial
obtida na analise exploratoria, consideraram-se os indices de ajustamento apresentados na

Tabela 2 a seguir, tendo como intervalos de valores para aceitacdo os seguintes:

Tabela 2 - indices de ajustamento

indices Ajustamento

>5 - ajustamento mau
X?gl 2-5 - ajustamento sofrivel
(qui-quadrado/graus de liberdade) 1-2 - ajustamento bom

<1 - ajustamento muito bom

<0.8 - ajustamento mau
CFI (Comparative Fit Index)
0.8-0.9 - ajustamento sofrivel
NFI (Normed Fit Index)
0.9-0.95 - ajustamento bom
GFI (Goodness-of-fit Index)
>=0.95 - ajustamento muito bom

>0,10 - ajustamento inaceitavel
RMSEA
0.05-0.10 - ajustamento bom
(Root Mean Square Error of Aproximation|
<=0.05 - ajustamento muito bom

Fonte: adaptado de Mardco (2010); Hair, Black, Rabin e Anderson (2019).

Para efetuar a andlise da fiabilidade das escalas obtidas, com o recurso da anélise da
consisténcia interna dos itens pelo céalculo do Alpha de Cronbach e, considerando como
adequada consisténcia interna e respectiva fiabilidade, as escalas cujo valor de Alpha se
apresentam superior a 0.60 (Maroco & Marques, 2006; Pestana & Gageiro, 2014; Hill &
Hill, 2005; George & Mallery, 2003), utilizou-se conforme exposto na Tabela 3, 0s seguintes

intervalos de valores referéncia.

Tabela 3 - indice de consisténcia interna

indice Valores

>0.9 — muito boa
Alpha de Cronbach
0.8-0.9 — boa
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0.7-0.8 - razoavel

0.6-0.7 — fraca mas aceitavel

<0.6 — inadmissivel e inaceitavel

Fonte: adaptado de Mardco (2014).

Realizadas as analises de validade e fiabilidade das escalas, passamos a testar as hipoteses
em estudo, desenvolvendo para tal um modelo estrutural. Ajustamos, assim, um modelo de
equac0es estruturais com variaveis latentes, que permite verificar quais as relacdes existentes

entre as variaveis em estudo, no que refere a efeitos diretos.

3.2.1 Anélise da sensibilidade fatorial das escalas de medida

Na tabela 4 apresentam-se os resultados gerais obtidos em cada uma das escalas de avaliacao.
Conforme esta tabela, considerando uma escala de avaliacdo do tipo Likert que varia entre
1 e 5 pontos, constata-se que existe uma tendéncia para resultados mais elevados em cada
um dos construtos avaliados. Também a distribuicdo assimétrica negativa confirma esta

tendéncia para valores mais elevados.

Tabela 4 - Andlise sensibilidade fatorial das escalas de avaliacao.

.oeficiente de Joeficiente de

Escalas de Avaliagéo Minimo Maximo Média Erro Desvio cimetrial T
Identidade Visual 1,33 5,00 4,26 0,65 -7,65 8,16
Comunicagao 1,33 5,00 3,81 0,89 -4,25 -0,12
Comportamento 1,75 5,00 4,16 0,72 -5,21 1,07
Cultura 1,00 5,00 3,83 0,89 -5,07 0,81
Atratividade da identidade 1,50 5,00 4,50 0,66 -8,82 7,29
gfg”at::'z":g:g coma 1,25 5,00 4,65 0,59 -14,80 24,56
Atitude perante o Trabalho 1,75 5,00 4,59 0,58 -13,02 17,77
Comportamento Extralaboral 1,50 5,00 4,56 0,56 -10,37 13,78

Fonte: elaboracdo propria

3.2.2 Andlise descritiva dos itens das escalas de avaliacao

1 A avaliagdo da simetria é efetuada em fungéo do coeficiente de simetria obtido (simetria/erro de simetria). Neste sentido se o resultado
obtido estiver entre -1.96 e 1.96 a distribuicdo é simétrica. Se o valor for inferior a -1.96 a distribuicdo é assimétrica negativa o que
indica uma tendéncia para valores mais elevados. Por outro lado, se o valor for superior a 1.96 a distribuicéo é assimétrica positiva
0 que indica uma tendéncia para valores mais baixos (cf. Pestana & Gageiro, 2014).
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Escala da identidade visual

No que respeita a identidade visual € possivel verificar que todos os seus itens apresentam
valores elevados (entre 4 e 5, considerando uma escala do tipo Likert de 5 pontos) o que
revela uma tendéncia para uma maior concordancia com as questdes associadas. Salienta-se
com maior concordancia o item “A identidade visual ajuda a reconhecer o IFRO” (M=4.63,
Md=5.00, M0=5.00) e com menor concordancia a questao “O publico (alunos, funcionarios,
sociedade em geral) entende os simbolos do IFRO (logotipo, cores ...)” (M=3.90, Md=4.00,
Mo0=4.00) (Tabela 5).

Tabela 5 - Analise descritiva dos itens da escala de Identidade Visual

Itens Identidade Visual M Md Mo Dp Si Cu

A identidade visual do IFRO (logotipo, cores corporativas,
instalacd@es ...) reflete fielmente quem somos
A ldentidade visual ajuda a reconhecer o IFRO

4,27 4,00 5,00 0,83 7,71 6,65

4,63 5,00 5,00 0,73 -2,60 7,824

O publico (alunos, funcionarios, sociedade em geral) ) )
entende 0s simbolos do IFRO (logotipo, cores ...) 3,90 4,00 4,00 0,96 0,70 114

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padréo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracéo propria

Escala de comunicacéao

Quanto aos itens da comunicagéo, os resultados da Tabela 6 permitem constatar que
existe uma tendéncia dos respondentes em concordar parcialmente (resultados proximos
de 4) com as questBes da escala. Mais especificamente verifica-se maior concordancia
para com a questao “A estratégia de comunicacdo do IFRO busca transmitir uma imagem
de acordo com sua personalidade” (M=3.82, Md=4.00, M0=4.00) e menor concordancia
com a questdo “Em geral, no IFRO existe uma boa comunica¢do interna e externa”
(M=3.49, Md=4.00, M0=4.00).

Tabela 6 - Andlise descritiva dos itens da escala de Comunicagédo

Itens Comunicacéo M Md Mo Dp Si Cu
Através das suas comunicagoes (site, e-mails ...), o IFRO
transmite uma mensagem clara e consistente a todo o seu 3,80 4,00 4,00 1,02 -5,23 0,76
publico
A estratégia de comunicacéo do IFRO busca transmitir uma 3,82 4,00 4,00 1,04 3.94 -0.38
imagem de acordo com sua personalidade
Em geral, no IFRO existe uma boa comunicacéo interna e 3,49 4,00 4,00 111 405 097

externa

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padréo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracdo propria
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Escala de comportamento

Os resultados da Tabela 7 revelam resultados proximos de 4 e 5 (numa escala do tipo Likert

de 5 pontos), indicando uma tendéncia dos participantes concordarem com as questdes

associadas ao comportamento. Especificamente nota-se que 0s participantes tendem a
concordar mais com a questdao “O IFRO oferece aos seus trabalhadores a oportunidade de
desenvolver novos conhecimentos ¢ habilidades para o seu desenvolvimento” (M=4.50,
Md=5.00, Mo=5.00) e menos com a questdo “O IFRO monitora periodicamente o

desempenho de seus professores” (M=3.92, Md=4.00, M0o=4.00).

Tabela 7 - Analise descritiva dos itens da escala de Comportamento

Itens Comportamento M Md Mo Dp Si Cu
As acoes realizadas pelo IFRO refletem seus valores 4,15 4,00 4,00 0,91 -6.48 2,69
O IFRO monitora periodicamente o desempenho de seus 3,92 4,00 4,00 1,05 -5.48 1,08
professores
O IFRO oferece aos seus trabalhadores a oportunidade de 4,50 5,00 5,00 0,78 -11,75 3,96
desenvolver novos conhecimentos e habilidades para o
seu desenvolvimento.
O IFRO realiza agdes para melhorar o bem-estar de seu 4,09 4,00 4,00 0,96 -6,42 2,49

publico (alunos, funcionarios, sociedade em geral)

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padrdo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.

Fonte: elaboracéo propria

Escala de cultura

No que refere aos itens que explicam a cultura, a tendéncia verificada € para se concordar
parcialmente com as questdes da escala. De modo mais especifico nota-se uma maior
concordancia com a questdo “O corpo professor estd comprometido com os objetivos do
IFRO” (M=3.94, Md=4.00, M0=4.00) e menor concordancia com a questao “Os valores € a
missdo do IFRO s3ao comunicados de forma eficaz” (M=3.72, Md=4.00, M0=4.00) (Tabela

8).

Tabela 8 - Analise descritiva dos itens da escala de Cultura

Itens Cultura

Md

Mo

Dp

Si

Cu

Existe uma visdo clara dos objetivos que norteiam a
estratégia do IFRO

3,85
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4,00

1,01

-4,45
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O corpo professor esta comprometido com os objetivos do
IFRO
Os professores do IFRO conhecem a misséo desta instituicdo

3,94 4,00 4,00 0,97 -4,80 0,15
3,83 4,00 4,00 1,04 -4,68 0,14

gcic\;z;lores e a missao do IFRO sdo comunicados de forma 3,72 4,00 4,00 1,08 452 035

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padréo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracéo prdpria

Escala de atratividade da identidade

Os resultados dos itens que avaliam a atratividade da identidade também apontam para uma
forte concordancia por parte dos participantes, considerando os valores em torno de 4 e 5
(em uma escala Likert de 5 pontos). Também se nota que o item “Eu gosto do que o IFRO
representa” (M=4.61, Md=5.00, M0=5.00) reine maior concordancia dos respondentes,
enquanto o item “O IFRO tem uma identidade atraente para mim” (M=4.40, Md=5.00,

Mo=5.00) apresenta uma menor concordancia dos respondentes (Tabela 9).

Tabela 9 - Andlise descritiva dos itens da escala de atratividade da identidade

Itens Atratividade da identidade M md Mo Dp Si Cu
Eu gosto do que o IFRO representa 4,61 5,00 5,00 0,64 -10,24 9,46
O IFRO tem uma identidade atraente para mim 4,40 5,00 5,00 0,81 -8,94 7,63

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padrao; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracéo propria

Escala de identificacdo com a organizacéo

Relativamente aos itens que explicam a identificagcdo com a organizacdo os resultados da
Tabela 10, apontam para uma tendéncia de forte concordancia com todas as questdes
colocadas, considerando os valores muito proximos de 5 (Escala Likert de 5 pontos).
Também se verifica que existe uma tendéncia para uma maior concordancia com a questéo
“Quando alguém fala bem do IFRO, eu me sinto orgulhoso” (M=4.78, Md=5.00, M0=5.00)
e uma menor concordancia com a questdo “Sinto que faco parte do IFRO” (M=4.58,
Md=5.00, M0=5.00).

Tabela 10 - Andlise descritiva dos itens da escala de Identificacdo com a organizacdo

Itens Identificagdo com a organizagao M Md Mo Dp Si Cu
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Considero sucesso do IFRO 0 meu sucesso 4,63 5,00 5,00 0,63 -13,06 20,69

Quando alguém fala bem do IFRO, eu me sinto orgulhoso. 4 7g 5.00 500 0.52 -19.89 4759
Sinto que fago parte do IFRO 458 5,00 5,00 0,82 -12.83 1381
Eu me identifico com o IFRO 4,62 5,00 5,00 0,70 -13,85 20,70

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padrdo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracdo propria

Escala de atitude em relacéo ao trabalho

No que respeita a atitude em relagdo ao trabalho, os resultados da Tabela 11 revelam que
existe uma forte tendéncia a uma maior concordancia com as questdes colocadas. De modo
mais especifico verifica-se que existe maior concordancia com a questao “Eu gosto de fazer
meu trabalho” (M=4.75, Md=5.00, M0=5.00) e menor com a questao “Este ¢ o meu trabalho
ideal” (M=4.30, Md=5.00, Md=5.00).

Tabela 11 - Anélise descritiva dos itens da escala de Atitude em relacdo ao trabalho

Itens Atitude em Relagdo ao Trabalho M Md Mo Dp Si Cu
Vejo meu trabalho interessante e desafiador 4,61 5,00 5,00 0,68 1162 1171
Eu tenho uma atitude positiva no meu trabalho 4,70 5,00 5,00 0,60 16,38 31,22
Eu gosto de fazer meu trabalho 4,75 5,00 5,00 0,53 16,82 36,44
Este é 0 meu trabalho ideal 4,30 5,00 5,00 0,89 872 6.47

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padréo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracéo propria

Escala de comportamento extra ambiente laboral

Quanto ao comportamento extra ambiente laboral os resultados obtidos (Tabela 12) revelam
que para todas as questdes colocadas a concordancia € muito alta (proximo de 5, considerada
uma escala Likert de 5 pontos). Mais especificamente os participantes tendem a concordar
mais com a questdo “Estou disposto a ajudar meus colegas se surgirem dificuldades em seu
trabalho” (M=4.71, Md=5.00, M0=5.00) e menos com as questdes “Eu apoio os meus
colegas quando eles tém problemas (de trabalho e/ou pessoais) (M=4.50, Md=5.00,
Mo=5.00) e “Estou disposto a fazer mais do que o esperado de mim para garantir que todos

fiquem satisfeitos (alunos, colegas)” (M=4.50, Md=5.00, M0=5.00).

Tabela 12 - Analise descritiva dos itens da escala de Comportamento Extra Ambiente Laboral

Itens Comportamento Extra Ambiente Laboral M Md Mo Dp Si Cu
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Estou disposto a ajudar meus colegas se surgirem
dificuldades em seu trabalho
Ajudo meus colegas em suas tarefas

4,71 5,00 5,00 0,56 -15,68 31,30

4,53 5,00 5,00 0,70 -10,44 12,00

Eu apoio 0s meus colegas quando eles tém problemas (de
trabalho e/ou pessoais)

Estou disposto a fazer mais do que o esperado de mim
para garantir que todos fiquem satisfeitos (alunos, 4,50 5,00 5,00 0,71 -9,72 10,13
colegas)

4,50 5,00 5,00 0,69 -9,32 10,04

(M) Média; (Md) Mediana; (Mo) Moda; (DP) Desvio Padréo; (Si) Coeficiente de simetria; (Cu) Coeficiente de Curtose.
Fonte: elaboracdo propria

Apdbs apresentar um compilado dos resultados das andlises descritivas das escalas de
avaliacdo do estudo (Tabela 4), bem como, os resultados alusivos a cada uma das questdes
das vérias escalas de avaliacdo (Tabelas 5 a 12), passamos a apresentar a seguir, uma analise

por variaveis sociodemogréaficas.

3.2.3 Anélise por variaveis sociodemogréficas

A seguir seguem as andlises das medidas de tendéncia central (media e mediana), de
dispersdo (desvio padrdo) da relacdo entre as escalas de avaliacdo e os dados
sociodemogréficos da nossa amostra. Também € utilizado o Teste t de Student e Teste de
Kruskal-Wallis para comparar todos os pares de médias/medianas e encontrar diferencas

estatisticamente significativas entre grupos (p<0.05) (Mar6co, 2010).

3.2.3.1 Por género

Na Tabela 13 estdo expostos os resultados obtidos por género, sendo que a analise da
significancia estatistica das diferencas entre homens e mulheres foi realizada de acordo com
o teste t para amostras independentes. Neste sentido verifica-se que nenhuma das varidveis
apresenta resultados diferentes entre homens e mulheres dado o valor da probabilidade de
significancia obtido (p) ser superior a 0.05. Neste sentido, os resultados apontam néo haver

diferengas significativamente estatisticas entre homens e mulheres para cada uma das

variaveis.
Tabela 13 - Analise das varidveis em estudo por género
Género
Feminino (n=84) Masculino (n=121) t(p)

M Dp M Dp
Identidade Visual 4,25 0,70 4,28 0,63 -0.30 (0.764)
Comunicacéo 3,81 0,97 3,82 0,84 -0.08 (0.936)
Comportamento 4,20 0,71 4,14 0,74 0.52 (0.603)
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Cultura 3,93 0,85 3,77 0,92 1.19 (0.236)

Atratividade da identidade 4,48 0,69 4,52 0,64 -0.41 (0.682)
Identificagdo com a organizagéo 4,70 0,59 4,62 0,60 0.86 (0.391)
Atitude perante o Trabalho 4,65 0,49 4,55 0,64 1.26 (0.208)
Comportamento Extralaboral 4,59 0,43 4,55 0,64 0.53 (0.595)

M — Média, Dp — Desvio Padréo
Fonte: elaboracéo propria

3.2.3.2 Por faixa etaria

Analisando os resultados por faixa etaria, constata-se, de acordo com a Tabela 14, que a
comunicacdo (F=8.62, p=0.035) e a identificacdo com a organizacao (F=8.01, p=0.046) varia
de modo significativo em funcdo da faixa etaria da amostra. Mais especificamente verifica-
se que a comunicacao é mais elevada nos que tém entre 18-25 anos comparativamente aos
que tem 26-35 anos (p=0.024) e 41 ou mais anos (p=0.030), e que a identificacdo com a
organizacdo € mais elevada nos que tém entre 18-25 anos comparativamente aos que tem
26-35 anos (p=0.026) e 41 ou mais anos (p=0.039).

Tabela 14 - Anélise das varidveis em estudo por faixa etéria

Faixa Etaria
18-25 anos 26-35 anos 36-40 anos 41 ou mais anos H (o)
(n=4) (n=73) (n=41) (n=86) P

Ad MR vid MR vid MR Md MR
Identidade Visual ,00 6530 ,33 10586 ,33 10435 4,33 96.31 04 (0.071)
Comunicacao ,00 7670 .00 98.36 ,00 107.10 4,00 100.74 8.62

(0.035)"

Comportamento 75 4720 .00 9501 425 97.30 4,50 109.93 75 (0.124)
Cultura ,00 6400 ,00 94.64 ,00 101.84 4,00 107.10 27 (0.064)

Atratividade da identidade ,00 1590 .50 95.25 ,00  111.13 5,00 104.95 2.79 (0.426)

Identificacad com a ,00 46.00 .75 91.32 ,00 106.40 5,00 108.80 8.01
organizag o (0.046)*2
Atitude perante o trabalho 75 1460 75 9143 ,00 117.45 4,75 105.26 09 (0.107)

Comportamento Extra ,88 1725 .75 10191 .75  96.50 4,75 105.17 95 (0.813)
Laboral
Md - Mediana; MR - Mean Rank
*1 — Teste de Dunn (18-25 anos>26-35 anos (p=0.024) e 41 ou mais anos (p=0.030).
*2 — Teste de Dunn (18-25 anos>26-35 anos (p=0.026) e 26-35 anos >41 ou mais anos (p=0.039).
Fonte: elaboracdo propria

3.2.3.3 Por habilitagcdes académicas

Relativamente as habilitacdes académicas, observa-se da anélise da Tabela 15 que apenas a
identidade visual (h=17.61, p<0.001), comunicac¢do (h=8.88, p=0.031) e comportamento

(h=9.60, p=0.022) variam em funcdo das mesmas. Mais especificamente verifica-se que a
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identidade visual é superior no grupo dos graduados comparativamente aos que tem
mestrado (p=0.036) e Doutoramento (p=0.004); que a comunicacdo € mais elevada nos
graduados em relacdo aos que tém doutoramento (p=0.032) e Especializacdo (p=0.024); e
que o comportamento € maior nos graduados relativamente aos que tém doutoramento
(p=0.027) e Especializacdo (p=0.007).

Tabela 15 - Andlise das variaveis em estudo por habilitagdes académicas

HabilitagGes Académicas

Especializagdo Graduacao _ Joutoramento
(n=63) (n=10) lestrado (n=97) (n=35) H(p)

Md MR 1d MR Md MR Md MR

Identidade Visual 17.61
4,67 121.02 83  137.80 4,33 97.16 4,00 6.80 (<0.001)"

4,00 115.73 50 133.05 4,00 97.16 4,00 7.69 8.88 (0.031)™

Comunicacdo

Comportamento 450 11579 75 12885 425 951 400 227  9.60(0.022)"
Cultura 400 11021 25 12510 4,00 10346 375 243  6.63(0.085)
Atratividade %8 500 10058 75 9870 500 10947 400 979  6.17(0.104)
identidade

Identificacdo com 2 540 10106 88 9870 500 10047 475 979  3.76(0.289)

organizagdo
Atitude perante o
trabalho
E;’&?;’I”ame”to Extra 475 10783 75 11522 475 10065 450 474  181(0612)
*1 - Teste de Dunn (Graduagdo>Mestrado (p=0.036) e Doutoramento (p=0.004)
*2 — Teste de Dunn (Graduagdo>Doutoramento (p=0.032); Doutoramento <Especializa¢do (p=0.024))
*3 — Teste de Dunn (Graduagdo>Doutoramento (p=0.027); Doutoramento<Especializagao (p=0.007))
Fonte: elaboracéo propria

4,75 108.59 75 103.60 4,75 106.38 4,50 341 5.17 (0.160)

Findada a exploracdo referente as andlises descritivas, passamos a analisar os resultados
relativos as propriedades psicométricas (validade e fiabilidade fatorial) dos instrumentos de

avaliacéo utilizados.

3.2.4 Andlise da validade fatorial

De modo a avaliar as propriedades psicométricas das escalas de avaliagdo utilizadas no
presente estudo foi realizado o teste da validade fatorial (exploratéria e confirmatoria) e de
fiabilidade.

No que refere & validade fatorial, foi realizada primeiramente uma anélise fatorial
exploratéria, de modo a verificar como se enquadram as questdes (itens) em fatores e
conhecer o tipo de estrutura fatorial existente (unidimensional ou multidimensional). De
seguida, para a confirmacdo da estrutura obtida, foi realizada uma andlise fatorial
confirmatdria tendo em consideracdo os resultados obtidos nos indices de ajustamento
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(x2/gl, RMSEA, CFIl, NFI e GFI) ja referenciados na Tabela 2. Os resultados relativos a esta

analise encontram-se discriminados a seguir.

3.2.4.1 Escala identidade visual

Conforme a Tabela 16 verifica-se que todos os itens da identidade visual se agrupam num
unico fator (estrutura unidimensional) e explicam 60.89% da variancia do mesmo. Para além
disso todos apresentam loadings (cargas fatoriais) adequados (>0.50). dada a dimenséo da
amostra. Os resultados obtidos no teste de KMO (0.66) e a significancia estatistica do Teste
de Bartlett (p<0.05) validam a adequacéo dos itens para realizacdo da analise fatorial. No
que se refere aos indices de ajustamento obtidos (x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI1=1.00,
NFI= 1.00, GFI=1.00), em termos de andlise confirmatoria, 0s mesmos apresentam-se
adequados, o que permite confirmar a validade fatorial da presente escala.

Tabela 16 - Resultados relativos a analise fatorial exploratéria e confirmatéria da escala de avaliacdo da
identidade visual

Itens Identidade Visual loadings

A identidade visual do IFRO (logotipo, cores corporativas, instalag@es ...) reflete fielmente quem somos 0,77

A identidade visual ajuda a reconhecer o IFRO 0,81
O publico (alunos, funcionarios, sociedade em geral) entende os simbolos do IFRO (logotipo, cores ...) 0,76
% de variancia 60.89%
KMO 0.66
Teste de Bartlett (p) ).59 (0.000)
Indices de Ajustamento Modelo
Xgl 0.00
RMSEA 0.00
CFl 1.00
NFI 1.00
GFlI 1.00

Fonte: elaboracdo propria

3.2.4.2 Escala de comunicacao

Na Tabela 17 apresentam-se os resultados relativos a analise fatorial exploratdria e

confirmatoria dos itens alusivos a comunicacdo. Conforme os resultados obtidos verifica-se
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que todos os itens se agrupam num Unico fator (estrutura unidimensional) e explicam 78.95%
do mesmo. Para além disso todos os itens apresentam loadings adequados (>0.50). O
resultado obtido no teste de KMO (0.72) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p
<0.05) validam a adequacéo dos itens a realizacdo da anélise fatorial.

Também de acordo com os indices de ajustamento obtidos na analise fatorial confirmatéria
(x2/gl=0.00, RMSEA=1.00, CFI=1.00, NFI= 1.00, GFI=1.00) é possivel confirmar a
validade fatorial da escala de comunicacao.

abela 17 - Resultados relativos a analise fatorial exploratoria e confirmatdria da escala de avaliagdo da
comunicacgéo

Itens Comunicagao loadings

Através das suas comunicagdes (site, e-mails ...), o IFRO transmite uma mensagem clara e 0.89
consistente a todo o seu publico '
A estratégia de comunicacdo do IFRO busca transmitir uma imagem de acordo com sua 0.92
personalidade '
Em geral, no IFRO existe uma boa comunicacdo interna e externa 0.86
% de variancia 78.95%
KMO 0.72
Teste de Bartlett (p) 4.85 (0.000)

indices de Ajustamento delo
2[gl 0.00
RMSEA 0.00
CFI 1.00
NFI 1.00
GFI 1.00

Fonte: elaboracéo propria

3.2.4.3 Escala de comportamento

Na Tabela 18 estdo expostos os resultados relativos a andlise fatorial exploratoria e
confirmatoria dos itens alusivos ao comportamento. De acordo com 0s mesmos verifica-se
que todos 0s itens se agrupam num anico fator (estrutura unidimensional) e explicam 61.9%
do mesmo. Para além disso todos os itens apresentam loadings adequados (>0.50). O
resultado obtido no teste de KMO (0.71) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p
<0.05) validam a adequacdo dos itens a realizacdo da analise fatorial.

De acordo com os indices de ajustamento obtidos inicialmente na andlise fatorial

confirmatdria, os mesmos ndo se apresentam na totalidade adequados (x2/gl=3.80,
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RMSEA=0.12, CFI=0.98, NFI= 0.97, GFI=0.98). Assim, foi realizado um ajustamento dos
mesmos por meio da correlacdo entre residuos e, o modelo final apresenta indices ja
adequados (x2/gl=0.28, RMSEA=1.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00) é possivel

confirmar a validade fatorial da escala de comportamento.

Tabela 18 - Resultados relativos a anélise fatorial exploratéria e confirmatdria da escala de avaliacdo do

comportamento
Itens Comportamento loadings

As acoes realizadas pelo IFRO refletem seus valores 0.77
O IFRO monitora periodicamente o desempenho de seus professores 071
O IFRO oferece aos seus trabalhadores a oportunidade de desenvolver novos

- - - 0.75
conhecimentos e habilidades para o seu desenvolvimento
O IFRO realiza a¢Bes para melhorar o bem-estar de seu publico (alunos, funcionarios, 0.89
sociedade em geral) '
% de variancia 61.31%
KMO 0.71
Teste de Bartlett (p) 262.10 (0.000)

indices de Ajustamento ikl el

Inicial Final
X?gl 3.80 0.28
RMSEA 0.12 0.00
CFI 0.98 1.00
NFI 0.97 1.00
GFlI 0.98 1.00

Fonte: elaboracéo propria

3.2.4.4 Escala de cultura

De acordo com a Tabela 19, constata-se que todos 0s itens da cultura se agrupam num Unico
fator e explicam 75.22% da variancia do mesmo. Para além disso todos apresentam loadings
adequados (>0.50). O resultado obtido no teste de KMO (0.77) e a significancia estatistica
do teste de Bartlett (p <0.05) validam a adequacéo dos itens a realizacdo da analise fatorial.
No que refere aos indices de ajustamento obtidos inicialmente 0s mesmos néo se apresentam
adequados (x2/gl=15.65, RMSEA=0.27, CFI1=0.94, NFI=0.94, GFI1=0.93) o0 que levou a um
ajustamento dos mesmos em funcéo da correlagdo entre residuos. Neste sentido 0 modelo
final obtido j& se apresenta com indices de ajustamento adequados (x2/gl=0.00,
RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GF1=1.00), o que permite confirmar a validade fatorial
da presente escala.
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Tabela 19 - Resultados relativos a analise fatorial exploratéria e confirmatoria da escala de avaliacdo da

cultura

Itens Cultura loadings
Existe uma viséo clara dos objetivos que norteiam a estratégia do IFRO 0.80
O corpo professor estd comprometido com os objetivos do IFRO 087
Os professores do IFRO conhecem a missdo desta instituicdo 0.90
Os valores e a missdo do IFRO sdo comunicados de forma eficaz 0589
% de variancia 75.27%
KMO 0.77
Teste de Bartlett (p) 507.29 (0.000)

indices de Ajustamento hﬂ%‘i?;? Mlgiieaflo

X?gl 15.65 0.00
RMSEA 0.27 0.00
CFI 0.94 1.00
NFI 0.94 1.00
GFlI 0.93 1.00

Fonte: elaboracdo propria

3.2.4.5 Escala de atratividade da identidade

No que respeita a escala de atratividade de identidade, nota-se, de acordo com a Tabela 20,
que todos os itens desta escala se agrupam num anico fator e explicam 82.61% da variancia
do mesmo. Todos as cargas fatoriais se apresentam adequados (>0.50). O resultado obtido
no teste de KMO (0.50) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) validam a
adequacdo dos itens a realizagdo da analise fatorial.

Quanto aos indices de ajustamento obtidos inicialmente 0os mesmos apresentam-se
adequados (x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00), o que permite

confirmar a validade fatorial da presente escala.

Tabela 20 - Resultados relativos a analise fatorial exploratdria e confirmatoria da escala de avaliagdo do
atratividade da identidade

Itens Atratividade da identidade loadings
Eu gosto do que o IFRO representa 0.91
O IFRO tem uma identidade atraente para mim 0.91
% de variancia 82.61%
KMO 0.50
Teste de Bartlett (p) 112.20 (0.000)
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Indices de Ajustamento Modelo

X2(gl 0.00
RMSEA 0.00
CFI 1.00
NFI 1.00
GFI 1.00

Fonte: elaboracdo propria

3.2.4.6 Escala de identificacdo com a organizagao

Em conformidade com a Tabela 21, verifica-se que todos os itens da identificacdo com a
organizacdo se agrupam num unico fator (estrutura unidimensional) e explicam 78.59% da
variancia do mesmo. Todos os loadings (cargas fatoriais) igualmente se apresentam
adequados (>0.50). O resultado obtido no teste de KMO (0.82) e a significancia estatistica
do teste de Bartlett (p <0.05) validam a adequacéo dos itens a realizacdo da analise fatorial.
O resultado obtido no teste de KMO (0.83) e a significancia estatistica do teste de Bartlett
(p <0.05) validam a adequac&o dos itens a realizagdo da analise fatorial. O resultado obtido
no teste de KMO (0.81) e a significancia estatistica do teste de Bartlett (p <0.05) validam a
adequacao dos itens a realizacdo da analise fatorial.

No que refere aos indices de ajustamento obtidos inicialmente 0s mesmos nao se apresentam
adequados na totalidade (x2/gl=10.17, RMSEA=0.21, CFI=0.97, NFI1=0.96, GFI=0.95) o
que levou a um ajustamento dos mesmos em fungdo da correlacdo entre residuos. Neste
sentido o modelo final obtido ja se apresenta com indices de ajustamento adequados
(x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00), o que permite confirmar a
validade fatorial da presente escala.

Tabela 21 - Resultados relativos a analise fatorial exploratéria e confirmatdria da escala de avaliacdo da
identificacdo com a organizacéo

Itens Identificagcdo com a organizagio loadings
Eu considero sucesso do IFRO 0 meu sucesso 0.88
Quando alguém fala bem do IFRO, eu me sinto orgulhoso 0.89
Sinto que fago parte do IFRO 0.86
Eu me identifico com o IFRO 0.91
% de variancia 78.59%
KMO 0.82
Teste de Bartlett (p) 553.15 (0.000)

Indices de Ajustamento Viodelo Inicial  viodelo Final

X?gl 10.17 0.00
RMSEA 0.21 0.00
CFI 0.97 1.00
NFI 0.96 1.00
GFI 0.95 1.00

Fonte: elaboracéo propria

3.2.4.7 Escala de atitude em relacéo ao trabalho
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No que concerne a escala de atitude em relacéo ao trabalho, observa-se, de acordo com a
Tabela 22, que todos os seus itens se agrupam num Unico fator e explicam 73.35% da
variancia do mesmo. Para além disso todos apresentam loadings adequados (>0.50).

No que refere aos indices de ajustamento obtidos inicialmente 0s mesmos apresentam-se
adequados (x2/gl=1.95, RMSEA=0.07, CFI=0.99, NFI=0.99, GFI=0.99), 0 que permite

confirmar a validade fatorial da presente escala.

abela 22 - Resultados relativos a andlise fatorial exploratoria e confirmatdria da escala de avaliagdo da atitude
em relacéo ao trabalho

Itens Atitude em relacdo ao trabalho loadings
Vejo meu trabalho interessante e desafiador 0.87
Eu tenho uma atitude positiva no meu trabalho 0.85
Eu gosto de fazer meu trabalho 0.88
Este é o meu trabalho ideal 0.83
% de variancia 73.35%
KMO 0.83
Teste de Bartlett (p) 419.99 (0.000)

indices de Ajustamento Modelo

X3gl 1.95
RMSEA 0.07
CFI 0.99
NFI 0.99
GFI 0.99

Fonte: elaboracdo propria

3.2.4.8 Escala de comportamento extra ambiente laboral

Relativamente a escala de comportamento extra ambiente laboral, nota-se que todos os itens
se agrupam num unico fator e explicam 70.51% da variancia do mesmo. Para além disso
todos apresentam loadings (cargas fatoriais) adequados (>0.50). No que refere aos indices
de ajustamento obtidos inicialmente os mesmos apresentam-se adequados (x2/gl=0.08,
RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI1=1.00), o que permite confirmar a validade fatorial

da presente escala (Tabela 23).

Tabela 23 - Resultados relativos a analise fatorial exploratdria e confirmatoria da escala de avaliagdo do
comportamento extra ambiente laboral

Itens Comportamento extra ambiente laboral loadings
Estou disposto a ajudar meus colegas se surgirem dificuldades em seu trabalho 0.88
Eu ajudo meus colegas em suas tarefas 0.89
Eu apoio os meus colegas quando eles tém problemas (de trabalho e / ou pessoais) 0.87
Estou disposto a fazer mais do que o esperado de mim para garantir que todos fiquem satisfeitos 071
(alunos, colegas) '
% de variancia 70.51%
KMO 0.81
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Teste de Bartlett (p) 397.95

(0.000)
indices de Ajustamento Modelo
X?/gl 0.08
RMSEA 0.00
CFI 1.00
NFI 1.00
GFlI 1.00

Fonte: elaboracéo propria

3.2.5 Andlise fiabilidade fatorial

Quanto a analise da fiabilidade fatorial das escalas utilizadas, a mesma foi analisar a
consisténcia interna dos itens de cada escala mediante o calculo do valor de alfa de cronbach
e da fiabilidade composita.

De acordo com a Tabela 24 a seguir, podemos verificar que todas as escalas apresentam
fiabilidade fatorial adequada, quer considerando o Alfa de Cronbach obtido que varia entre
0.67 (escala de identidade visual) e 0.90 (escala de identificacdo com a organizagédo) quanto
a fiabilidade composita que varia entre 0.77 (escala de identidade visual) e 0.95 (escala de
identificacdo com a organizacdo). Quanto aos valores de referéncia, os mesmos ja foram

expostos na Tabela 3 do Indice de consisténcia interna no inicio deste capitulo.

Tabela 24 - Anélise de fiabilidade das escalas

Ifa de Cronbach

Itens Identidade Visual )rrte(l)?;;fl (?O?’?iltﬁirz se o item for  Ifa de Cronbach F'aggrfag;ta
g excluido P
A identidade visual do IFRO
(logotipo,  cores  corporativas,
instalagdes ...) reflete fielmente 0.47 0.8
guem somos
A identidade visual ajuda a
reconhecer o IFRO 0,53 0,52 0,67 0.77
O publico (alunos, funcionérios,
sociedade em geral) entende os
simbolos do IFRO (logotipo, cores 0,45 0,61
)
. - Ifa de Cronbach A
Itens Comunicacéo )rrf(l)?;;la go?’?igiedn; se o item for  Ifa de Cronbach Flaggrfsgseita

excluido
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Através das suas comunicacOes
(site, e-mails ...), o IFRO transmite
uma mensagem clara e consistente a
todo o seu publico

A estratégia de comunicagdo do
IFRO busca transmitir uma imagem
de acordo com sua personalidade

0,75 0,81

0,80 0,76 0,87 0,93

Em geral, no IFRO existe uma boa

comunicagao Interna e externa 0,69 0,86

Ifa de Cronbach

rrelacdo de item . Fiabilidade
Itens Comportamento total corrigida see())( é:iTj ;or Ifa de Cronbach Compésita
As acBes realizadas pelo IFRO
refletem seus valores 058 073
O IFRO monitora periodicamente o
desempenho de seus professores 0.5 077
O IFRO oferece aos seus 0,78 0,86
trabalhadores a oportunidade de
desenvolver novos conhecimentos e 0,54 0,76
habilidades para 0 seu
desenvolvimento
O IFRO realiza a¢des para melhorar
0 bem-estar de seu publico (alunos,
funcionarios, sociedade em geral) 0.74 0,64
. . Ifa de Cronbach -
rrelacdo de item - Fiabilidade
Itens Cultura total corrigida seec))( é:ﬁ?:j ;or Ifa de Cronbach Compésita
Existe uma visdo clara dos objetivos
que norteiam a estratégia do IFRO 0.67 089
0 corpo professor esta
comprometido com os objetivos do
IFRO 0,76 0,86
Os professores do IFRO conhecem a 0,89 0,94
missdo desta instituicdo 081 084
Os valores e a missdo do IFRO sdo
comunicados de forma eficaz 0,80 0,84
- S rrelacdo de item i1 2 CFO”baC“ Fiabilidade
Itens Atratividade da identidade _ se o item for  Ifa de Cronbach P
total corrigida excluido Compésita
Eu gosto do que o IFRO representa
0,66 -
O IFRO tem uma identidade atraente 0.78 0,88
para mim 0.65 )
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Ifa de Cronbach

Itens  Identificacdo  com a )rrelacdo de item seoitem for  Ifa de Cronbach Fiabilidade
organizagado total corrigida . Compésita
excluido
Eu considero sucesso do IFRO o
meu sucesso 0.78 0,87
Quando alguém fala bem do IFRO,
eu me sinto orgulhoso 0,79 0,88
Sinto que fago parte do IFRO 0,90 0,95
0,76 0,89
Eu me identifico com o IFRO
0,83 0,85
Itens Atitudes em Relagdo ao )rrelacdo de item iz dsz E):E?enn?&flg? Ifa de Cronbach Fiabilidade
Trabalho total corrigida ; Compésita
excluido
Vejo meu trabalho interessante e
desafiador 0.75 0,80
Eu tenho uma atitude positiva no
meu trabalho 0,71 0,82
Eu gosto de fazer meu trabalho 0,86 0,93
0,78 0,81
ste € 0 meu trabalho ideal
0,69 0,86
~ . Ifa de Cronbach -
rrelacdo de item . Fiabilidade
Itens Comportamento Extralaboral total corrigida se 0 |tem for Ifa de Cronbach Compésita
excluido
Estou disposto a ajudar meus
colegas se surgirem dificuldades em 0.76 0,79
seu trabalho
Eu ajudo meus colegas em suas
tarefas 0,76 0.78
. 0,85 0,92
Eu apoio 0os meus colegas quando
eles tém problemas (de trabalho e / 0.74 0.79
OU pessoais)
Estou disposto a fazer mais do que o
esperado de mim para garantir que 0,54 0,88

todos fiquem satisfeitos (alunos,
colegas)

Fonte: elaboracdo propria
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Apos analisar a validade e fiabilidade fatorial das escalas passamos a apresentar as analises
correlacionais (Matriz de Correlac6es) e também a Validade Convergente e Divergente das

escalas de avaliacdo utilizadas.

3.2.6 Andlise correlacional

Apresentamos a matriz de correlacdo entre as variaveis em analise, conforme a Tabela 25.
De acordo com esta tabela podemos verificar que as varidveis se apresentam todas
correlacionadas de modo significativo umas com as outras (p<0.01). As correlagdes obtidas,
todas positivas, variam do fraco (entre identidade visual e comportamento extra laboral —
r=0.241) até ao elevado (entre atitude perante o trabalho e identificacdo com a organizacao
—r=0.760)?

Tabela 25 - Resultado da Matriz de Correlacdes entre as variaveis

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Identidade visual 1,000
2. Comunicagdo 1,620™ 1,000
3. Comportamento 1,474 ), 7257 1,000
4. Cultura 1,525™  1,666™ 1,692 1,000
5. Atratividade da identidade 1,575 1,569 1562 1,597 1,000
6. ldentificacdo com a organizagdo 1,331 1,382 1,411 408" 1,622"" 1,000
7.  Atitude perante o trabalho 1,272,379 1,420 1,391 1,503 1,760 1,000
8. Comportamento extra laboral 1,241 1,306 1,429™ 1,354 1313" 1,383™  1,469™ 000
**p<0.01

Fonte: elaboracdo propria

3.2.7 Analise da validade convergente e divergente

De acordo com a Tabela 26 é possivel observar que todas as variaveis apresentam uma
validade convergente adequada (valores a negrito) tendo em conta o valor de VEM
(Variancia extraida média) obtido superior a 0.50 (Mar6co, 2010).

Também se verifica que todas as varidveis apresentam adequada validade divergente
(discriminante) uma vez que o VEM é superior ao quadrado da correlacéo verificada com as

outras variaveis.

Tabela 26 - Resultado da Validade convergente e divergente das escalas

1 2 3 4 5) 6 7 8
1. Identidade Visual 0,55a

2 para definir estes niveis foi utilizada a categorizacdo defendida por Pestana e Gageiro (2014) (Muito fraca - <0.20, Fraca
—0.20 a 0.39, moderada — 0.40 a 0.69, elevada — 0.70 a 0.89, muito elevada - >=0.90).
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2. Comunicacdo 0,38b 0,80a

3. Comportamento 0,22b 0,52b 0,62a

4. Cultura 0,27b 0,44b 0,48b 0,78a
5. Atratividade da

identidade 0,32b 0,31b 0,31b 0,35b 0,77a

6. Identificacdo com a
Organizagdo

7. Atitude perante o
Trabalho

8. Comportamento
Extralaboral

a- Variancia extraida média (VEM); b — Quadrado da correlagédo
Fonte: elaboracéo propria

0,11b 0,14b 0,17b 0,16b 0,38b 0,82a
0,07b 0,14b 0,18b 0,15b 0,25b 0,58b 0,77a

0,05b 0,09b 0,18b 0,12b 0,10b 0,14b 0,21b 0,74a

Ap0s apresentar a matriz de correlagdo entre as varidveis em analise conforme Tabela 25 e
a analise convergente e divergente das escalas de avaliacao utilizadas (Tabela 26), passamos
a testar as hipoteses levantadas para o presente estudo. Para o efeito recorreu-se a analise de
estatistica inferencial através de modelo de equacBes estruturais, conforme passamos a

apresentar de seguida.

3.2.8 Analise de estatistica inferencial — Teste de hipoteses

Com o objetivo de testar as hipoteses levantadas para o presente estudo foi desenvolvido um
modelo de equacgdes estruturais com varidveis latentes de modo a analisar as relagdes
verificadas entre as diferentes variaveis.

O modelo inicialmente obtido apresenta-se valido e, conforme Figura 18 a seguir, foi
possivel observar que os indices de ajustamento se apresentam adequados (x2/gl=2.08,
RMSEA=0.073; CFI=0.903; NFI=0.830; GFI=0.804).
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Figura 17 - Modelo de equacdes estruturais
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Fonte: elaboracédo propria
Os resultados obtidos com este modelo, apresentam-se na Tabela 27, a seguir.

Tabela 27 - Variaveis independentes e dependentes e confirmacdo de hipoteses

Coeficie
nte
S
Coeficientes nédo
Variavel ;
Vartavel 1nd ot 5 . estandartiz est t p Resultado da
aridvel Independente epen U0S and L
hipotese
Value Value
ente arti
B(beta)
zad
0s
b
Hla
Identidade Visual 0.92 0.74 3.66 <0.001 confirmad
Atrativo da a
Cultura Identida 0.11 0.15 117 0242  Hib rejeitada
de
Comportamento 0.41 0.45 2.78 0.005 H1lc confirmada
Comunicacdo -0.35 -0.44 -2.40 0.017 H1d rejeitada
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Identificacdo

Atratividade da coma .
. ) 0.53 0.70 9.04 <0.001 H2 confirmada
Identidade Organiz
acao
. 0.01 0.01 0.12 0.906 H3 rejeitada
Atrativvidade da Atitude
Identidade perante
L 0 0.98 0.85 9.24 <0.001 H4 confirmada
Identificagdo com a trabalho
Organizagéo
Identificacdo com a Comportam o
o omportame -0.12 -0.13 -0.73 0.465 H5 rejeitada
Organizagéo nto
Atitude perante o Extra- )
laboral 0.51 0.62 3.50 <0.001 H6 confirmada

trabalho

Assim conforme a Tabela 27 é possivel verificar que:

e A atratividade da identidade é influenciada positivamente pela identidade visual
(B=0.92, p<0.001) e pelo comportamento (B=0.41, p=0.005) e negativamente pela
comunicacdo (B=-0.35, p=0.017). Mais especificamente é previsivel que a atratividade
da identidade aumente 0.92 pontos pelo aumento da identidade visual e 0.41 pontos
pelo aumento do comportamento. Por outro lado, a comunicacdo contribui para a
diminuicdo da atratividade da identidade em 0.35 pontos. Quanto a cultura, a mesma
nédo explica de modo significativo a atratividade da identidade (B=0.11, p=0.242).

e A maior atratividade da identidade contribui para um aumento significativo de 0.53
pontos (B=0.53, p<0.001) da identificacdo com a organizacéo.

e A atitude perante o trabalho aumenta de modo significativo 0.98 pontos (B=0.98,
p<0.001) devido ao aumento da identificagdo na organizacdo. Por outro lado, ndo varia
de modo significativo por influéncia da atratividade da identidade (B=0.01, p=0.906).

e O comportamento extralaboral aumenta significativamente 0.51 pontos (B=0.51,

p<0.001) e ndo varia em funcdo da identificacdo com a organizacdo (B=-0.12,

p=0.465).

Fonte: elaboracéo propria

Em resumo, na Tabela 28 apresentam-se os principais resultados obtidos, bem como as

hipdteses confirmadas e respectivas percentagens de variacdo obtidas em cada variavel

dependente do modelo do estudo.



Tabela 28 - Resumo de resultados do modelo de equagdes estruturais e respectivas relages

Variavel Independente Variavel Dependente R? Resultado da hipotese
Identidade Visual Confirmam-se as hipéteses
Comunicacdo (Hla e H1lc)

76% do atrativo da identidade

Atrativo da ldentidade 0.757
Comportamento ¢ explicado pelo
conjunto das variaveis,
identidade visual e
Cultura comportamento

Confirmada a hipdtese (H2)

Identificacéo com a 49% da identificagdo com a

Atrativo da Identidade Organizacio 0.494 organizacio é explicado

pela variavel atrativo da
identidade

Confirmada a hip6tese (H4)

Atratividade da Identidade
74% da atitude perante o
Atitude perante o trabalho 0.739 trabalho ¢ explicado pela
e o variavel identificagdo
Identificacdo com a Organizacao
com a organizacdo

Identificagdo com a Organizacéo Confirmada a hipdtese (H6)
Comportamento Extra- 27% do comportamento
laboral 0.270 extra-laboral é explicado

Atitude perante o trabalho )
pela-atitude perante o

trabalho

Fonte: elaboracéo propria

Da Tabela 28 também é possivel verificar que a atratividade da identidade é explicada em
75.7% (R2= 0.757) pelo conjunto das variaveis, identidade visual e comportamento; que a
atratividade da identidade explica 49.4% (R2= 0.494) da identificacdo na organizacéo; que
a atitude perante o trabalho é explicada em 73.9% (R2= 0.739) pelo efeito conjunto da
identificacdo na organizacgéo e que, por fim, a atitude perante o trabalho explica 27.0% (R2=

0.270) do comportamento extralaboral.

3.3 Discussao dos resultados
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Demonstradas as andlises estatisticas, passamos a discussdo dos resultados atraves delas
obtidos, levando em consideracdo a revisdo da literatura estudada. Relembramos
preliminarmente que esse trabalho se propds verificar a percepcdo dos professores em
relagdo a identidade corporativa do IFRO, considerando os niveis de atratividade da
identidade e, no que tange a identificagdo com a instituicdo, atitude em relagédo ao trabalho
e comportamento extra-laboral. Neste processo, com base numa populacéo acessivel de 678
professores do IFRO - segmento do ensino publico, foi recolhida uma amostra com 205
respostas validas.

Os resultados, de forma geral, mostram que os professores constituintes da amostra tém uma
percepcao positiva a respeito da identidade coporativa do IFRO, bem como com o atrativo
de identidade, a identificacdo com a organizacdo, a atitude em relacdo ao trabalho e o
comportamento extra-laboral. De forma mais pormenorizada, pode-se afirmar que a
identidade visual e o comportamento no IFRO s&o considerados atrativos de sua identidade.
Que a atitude perante o trabalho se demonstra antecedente do comportamento extra-laboral
e consequente da identificacdo com a organizacao.

Pontua-se aqui que os resultados a seguir discutidos refletem uma amostra constituida de
professores, em sua maioria, do género masculino, tal qual estudos anteriores de Takaki et
al.(2015), com idades de 41 anos ou mais; com habilitagdes académicas correspondentes ao
nivel de mestrado.

O inicio das nossas anélises se deu avaliando a sensibilidade fatorial das escalas de avaliagdo
(anélise descritiva), na qual os resultados apontaram uma tendéncia para valores elevados
em todas as escalas do estudo. Também foram realizadas analises por varidveis
sociodemogréaficas para deteccdo de significancia estatistica quanto ao género, faixa etaria e
habilitacbes académicas. Quanto as diferencas encontradas, no que tange ao género, 0s
resultados apontaram né&o haver diferencas significativas entre homens e mulheres para cada
uma das variaveis. Ja no que se refere a faixa etaria detectam-se diferengas estatisticamente
significativas quanto as variaveis comunicacao e identificacdo com a organizacao, nas quais,
em ambas, os valores mais elevados podem ser observados entre os 18 a 25 anos de idade
comparativamente aos professores de 26 a 35 anos ou mais. I1sso demonstra que oS
professores mais jovens da instituicdo identificam mais fortemente a importancia da
comunicacdo da instituicdo ao admitirem a existéncia de uma boa comunicagdo interna e
externa, aléem de manifestarem se identificar com a instituicéo a que pertencem.
Relativamente as habilitacfes académicas, esta demonstra diferencas significativas em trés

dimensGes: identidade visual; comunicacdo e comportamento. Os valores mais elevados
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foram constatados na percepcao dos professores com nivel de graduacdo em todas as trés
dimens@es. No caso da identidade visual comparativamente aos professores com mestrado,
ja para a comunicagdo e o comportamento, comparativamente aos professores com
doutorado.

Isso nos impele a dizer que professores do IFRO, apenas com nivel de graduacéo, percebem
mais fortemente a identidade visual da instituicdo como importante para o reconhecimento
do publico externo e reflexo do seu publico interno; a comunicacdo como estratégia fluida
que busca transmitir uma imagem de acordo com sua personalidade; e 0 comportamento
como acao que reflete seus valores.

Sinaliza-se que ndo se observou em estudos anteriores, uma andlise descritiva envolvendo
variaveis sociodemograficas, em especial que abrangesse todas as variaveis conjuntamente.
Este fato tornou inviavel acbes comparativas com a literatura; por outro lado, traz ao nosso
estudo uma acgéo de originalidade.

ApoOs realizarmos as analises descritivas foi testada a prévia validade (exploratéria e
confirmatoria) e a fiabilidade fatorial das escalas, a fim de aferir a necessaria e indispensavel
qualidade psicométrica das mesmas, ou seja, para saber se elas apresentavam condicdes
fidveis de utilizacdo. Este processo foi realizado uma vez que, pelas nossas pesquisas ndo
detectou-se a utilizacdo das mesmas a nivel nacional, assim, necessitava ser validada para a
populacdo brasileira, ressaltando a importancia de conhecer a sua estrutura, mais
especificamente a uma populacdo acessivel de professores de uma instituicdo educativa
publica.

Na realizacdo da andlise exploratoria, os resultados confirmaram estrutura unidimensional
em todas as escalas. Nao houve necessidade de remocéo de itens (questdes) inadequados em
face ao valor necessario dos respectivos valores das saturacGes fatoriais (loadings), pois
todos se apresentaram adequados (>0.50).

Ressalta-se que em alguns trabalhos a utilizacdo de escalas internacionais, que estdo a medir
culturas distintas, por muito que estejam validadas em sua origem, podem apresentar
problemas no que tange a necessidade de depuragfes em termos de questdes em outros
contextos de andlise. No entanto, esta particularidade néo foi verificada neste estudo, o que
podemos observar face aos resultados estatisticos obtidos, nos quais ficou evidenciado que
todas as questdes de cada escala mediam o conceito que era esperado medir e mantiveram-
se com as mesmas estruturas que as verificadas nas escalas originais.

No tocante & analise confirmatdria realizada, as estruturas foram validadas com bons indices

de ajustamento, tendo em algumas varidveis ocorrido ajustamento fatorial perfeito:
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x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI= 1.00, GFI=1.00 (identidade visual,
comunicacéo; atrativo da identidade); em outras indices de ajustamento bons: atitude em
relacdo ao trabalho (x2/gl=1.95, RMSEA=0.07, CFI=0.99, NFI=0.99, GFI=0.99) e
comportamento extra ambiente laboral (x2/gl=0.08, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00,
GF1=1.00), e em trés delas, necessidade de realizar um ajustamento por meio da correlagao
entre residuos, nos quais os valores dos ajustamentos finais se demonstraram como muito
bons: comportamento (x2/gl=0.28, RMSEA=1.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI1=1.00); cultura
(x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00); identificacdo com a
organizagdo (x2/gl=0.00, RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00).

Esta analise fatorial confirmatdria vem ratificar os resultados apontados na andlise fatorial
exploratdria, permitindo assim confirmar as estruturas fatoriais.

Quanto as andlises da fiabilidade fatorial, foi possivel verificar que as variaveis do estudo
apresentaram indices adequados e aceitaveis de consisténcia interna (alfa de cronbach e
fiabilidade composita) em todas as escalas utilizadas. Os indices variaram entre 0.67 a 0.90
para o alfa de cronbach e de 0.77 a 0.95 para o indice de fiabilidade compdsita. A Unica
escala que apresentou indice condizente a fraco, porém aceitavel, foi a de identidade visual,
as demais escalas corresponderam a indices: muito bom (identificagdo com a organizacao);
bons (comunicacéo, cultura, atitude em relacdo ao trabalho e comportamento extra ambiente
laboral) e razoaveis (comportamento e atrativo da identidade).

No gue tange a analise correlacional entre as variaveis em analise, podemos verificar que as
variaveis se apresentam todas correlacionadas de modo significativo umas com as outras
(p<0.01). A correlagdo mais fraca observada foi entre identidade visual e comportamento
extra-laboral (r=0.241) e a mais elevada foi entre atitude perante o trabalho e identificacao
com a organizacdo (r=0.760). Quanto ao calculo da variéncia extraida média — VEM, este
revelou uma adequada validade convergente de todas as escalas, ou seja, superior a 0.50,
bem como no que respeita a validade divergente, em que a VEM se demonstrou superior ao
quadrado da correlacdo das variaveis, conferindo-lhe validade divergente adequada.

Para explicar as relacGes entre as variaveis e testar as hipoteses, recorremos a uma anélise
de equacdes estruturais, as quais, através de seus resultados, se verificam que:

Hipodtese 1(+): A gestdo da identidade corporativa do IFRO influencia positiva e
diretamente a atratividade da identidade desta IES.

No que diz respeito a relacdo entre a gestdo da identidade corporativa e a atratividade da
identidade e, considerando que a identidade corporativa neste estudo é apresentada por um

conjunto de dimensdes primariamente identificadas por Melewar e Akel (2005) e Melewar
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e Karaosmanoglu (2006), retratando assim uma natureza multidimensional, se tornou
necessario analisar como cada uma das dimensbes em especifico (identidade visual,
comunicacdo, cultura e comportamento) influencia a construcdo da gestao da identidade.
Apos as andlises em especifico, podemos aferir que a Hipotese 1(+) foi confirmada
parcialmente, considerando que somente 50% (duas) das suas quatro sub-hipoteses (Hla(+),
H1b(+), Hlc(+) e H1d(+)) foram confirmadas. Resultados muito proximos dos estudos de
Takaki et al.(2015) no qual hipotese similar também foi confirmada somente no status
“parcial”. Sendo vejamos de seguida.

Comparando o presente trabalho com o de Takaki et al (2015), a percepgédo do professor
sobre a gestdo da identidade corporativa, em relacéo a identidade visual e 0 comportamento,
de sua universidade, exerce um efeito positivo e significativo na atratividade da identidade,
ndo ocorrendo 0 mesmo com a percepg¢do da gestdo da comunicagdo corporativa em ambos
os estudos. Contudo, no trabalho realizado nas universidades espanholas (Takaki et al, 2015)
a cultura se apresentou positivamente, o que significa que a percepg¢édo dos docentes de um
alinhamento convergente entre a cultura e os valores da instituicdo, além de uma viséo clara
dos objetivos que orientam a estratégia da Universidade, determinardo a atratividade da
identidade da instituicao.

Nos dois trabalhos confirmam-se que a atratividade da identidade e a identificacdo entre o
professor e sua universidade tem efeito positivo e significativo, 0 mesmo se confirmou na
relacdo entre atitudes em relagdo ao trabalho e comportamento extra-papel.

Por sua vez, no estudo de Takaki (2015) a atratividade e atitude em relacdo ao trabalho néo
se confirmou uma relagao positiva e direta.

Hipotese la(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade visual,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

A presente hipdtese revela que quanto maior é a percepg¢do dos professores sobre a gestdo
da identidade corporativa, por meio da identidade visual, maior serd a atratividade da
identidade. Em face dos resultados foi possivel confirmar a presente hipotese ($=0.92,
p<0.001), tal como nos estudos de Bravo et al.(2015) e Takaki et al.(2015), nos quais 0s
resultados obtidos revelam que a gestdo da identidade corporativa, por meio da identidade
visual, € um ponto extremamente favoravel ao aperfeicoamento e avanco da atratividade da
identidade.

Investigacdo anterior de Simdes et al. (2005) enfatiza que o papel que a dimensdo da
identidade visual desempenha na gestdo da identidade corporativa, visa propagar uma

identidade corporativa sélida, tanto interna como externamente e envolve a criacdo e
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implementacdo de diretrizes para o0 uso de simbolismos (nome, logotipo, tipografia, cores
dentre outros) dentro da empresa. Assim, pode-se dizer que o IFRO, na percep¢do dos
professores, parece estar gerenciando seus elementos visuais de forma a criar uma imagem

atrativa para o seu publico.

Hipotese 1b(+): A gestdo da identidade coporativa, por meio da cultura, influencia positiva
e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

No que tange a percepcao dos professores do IFRO acerca da relagdo entre a gestdo da
identidade corporativa (por meio da cultura) e a atratividade da identidade, ao contrério de
estudos, como os de Mutonyi et al. (2022) e Takaki et al. (2015), nos quais hipoteses
similares foram confirmadas, neste estudo, ndo houve confirmacgédo de existéncia de uma
relacdo direta e positiva e, assim sendo, a hipdtese foi rejeitada (3=0.11, p>0.005).
Pontua-se que nos estudos recentes de Mutonyi et al.(2022), por conta dos achados de efeitos
diretos da cultura organizacional sobre a atratividade, ela foi considerada um passo critico
para a criacdo de ambientes de trabalho satisfatorios. Assim, acredita-se que a gestdo da
identidade corporativa, por meio da cultura no IFRO, merece atencdo pois, se a cultura é a
personalidade da organizacéo e o que da direcdo aos comportamentos adotados internamente
(Ribeiro & Corréa, 2012) e a atratividade da identidade capaz de refletir multiplos beneficios
nas atitudes e comportamentos dos funcionarios (Van Riel e Balmer, 1997), uma efetiva
gestdo da identidade, por meio da cultura podera levar a resultados positivos como um todo,
inclusive em relacdo a atratividade da identidade.

O fato desta hipdtese ndo se confirmar na percepg¢édo dos professores, nos traz uma reflexao
sobre como a missdo, a visdo e os valores do IFRO tém sido transmitidos ja que sdo
elementos base para a cultura organizacional da empresa. Sera que o0s objetivos e principios

da organizacéo, nela contidos, tém sido propagados de forma clara.

Hipotese 1c(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio do comportamento,
influencia positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

Quanto a hipotese lc(+), esta foi confirmada (f=0.41, p<0.005), tal qual os estudos de
Takaki et al.(2015) alusivos a esta relacdo, por meio do qual se constata que o
comportamento parece contribuir para uma maior atratividade da sua identidade. De fato,
conforme postula Chernatony (2002), a adogdo de comportamentos que suportam um
conjunto de valores organizacionais € fundamental para a identidade corporativa. Assim, 0s
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professores demonstram concordar que o comportamento influencia a atratividade da
identidade do IFRO.

Hipdtese 1d(+): A gestdo da identidade corporativa, por meio da comunicacéo, influencia
positiva e diretamente a atratividade da identidade do IFRO.

Quanto a hipdtese 1d(+), esta foi rejeitada (f=-0.35, p>0.005), similarmente aos estudos de
Takaki et al.(2015) e, diferentemente dos estudos de Bravo et al.(2015), na qual, a presente
hiptese foi confirmada. Este resultado induz a uma observacdo a respeito de que
comunicacgéo se tem e que comunicacgéo se quer para o IFRO, em especial, ao considerar a
dimensdo da comunicagdo como fator fundamental da identidade corporativa e de grande
impacto na forma como a organizacdo apresenta sua marca educativa, conforme
entendimentos de Takaki et al. (2015).

Embora exista, em pesquisas anteriores, comprovacdo da presente hipotese, Avram (2015)
defende que a comunicacdo, seja interna ou externa, sdo fundamentais em qualquer
instituicdo de ensino superior, com destaque para a comunicacao interna que exerce maior
impacto na visibilidade da instituicdo no mercado do que a comunicagao externa.
Sinaliza-se aqui que, apesar de estarmos na era das tecnologias da informagéo e da
comunicacdo (TICS), que geram 0 acesso ao conhecimento e se tornaram ainda mais
essenciais em épocas dificeis de isolamento social, parece haver algum impasse quanto a
comunicacédo do IFRO, seja com a comunicacdo e publicidade (externa), ou mesmo com a
comunicagéo interna.

As reflexdes a respeito deste resultado nos levam observar com cautela que fatores como:
mudancgas recentes na gestdo, periodo pandémico, auséncia de fortalecimento do
estreitamento no momento pds-pandémico sdo circunstancias e cenarios que podem ter
causado certo impacto nas comunicagOes e afetado o presente resultado e, dessa forma,

devem ser considerados e avaliados em um futuro proximo.

Hipotese 2(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a
identificacdo com a organizacgdo por parte dos seus docentes.

A hipotese 2(+) foi confirmada (=0.53, p<0.001) e corrobora com estudos anteriores de
Takaki et al.(2015); Marin e Ruiz de Maya (2013); Elbedweihy et al.(2016); mas se
posiciona contraria aos estudos de Silva, Azevedo e Farhangmehr.(2020), no qual hipdtese
similar foi rejeitada.
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Embora em contexto diferente do nosso estudo, tal seja, na abordagem de marketing mais
propriamente voltada a construcdo de relacionamento com o cliente, foi confirmada a
hipbtese da relacdo do papel da atratividade da marca com a identificacdo do consumidor-
marca nos estudos de Elbedweihy et al.(2016). Porém, ainda neste mesmo contexto, 0s
estudos de Silva et al.(2020) a relacdo da atratividade da marca com a identificacdo do
cosumidor-marca educativa ndo pode ser confirmada. Dentre os multiplos beneficios que a
atratividade da identidade proporciona as atitudes e comportamentos dos servidores,
conforme Van Riel e Balmer (1997), a identificacdo com a organizacéo e a atitude positiva
em relacéo ao trabalho sdo destaques (Takaki et al., 2015).

Se um funcionario percebe uma identidade organizacional atraente, ele tendera a se
identificar com a organizacdo em que trabalha (Dutton, Dukerich e Harquail, 1994; Marin e
Ruiz de Maya, 2013), pelo que dessa forma, através dos resultados obtidos e, apesar de
variagdo nos achados em estudos anteriores, a atratividade da identidade do IFRO parece
influenciar a identificacdo com a organizacéo por parte dos seus professores.

Hipotese 3(+): A atratividade da identidade do IFRO influencia positiva e diretamente a
atitude em relacdo ao trabalho dos seus docentes.

Quanto a hipotese 3(+), os resultados apontam que ela nao se confirma (=0.01, p>0.005),
corroborando com os estudos de Takaki et al.(2015). Estudos realizados por King e Grace
(2010) pontuam a importancia de a organizagéo ter uma identidade corporativa atraente para
que seja capaz de influenciar as atitudes e o comportamento dos seus funcionarios. Para estes
mesmos autores, o objetivo final da gestdo da identidade é influenciar atitudes e
comportamentos dos funcionarios, pois, a partir dos resultados percebidos por meio destas,
é que investimentos continuos e aprimoramento sao realizados.

No que tange a esta hipotese ndo se confirmar nos nossos estudos demonstra ndo ser a
atratividade da identidade do IFRO o quesito que influencia professores a terem atitudes em

relacdo aos seus trabalhos.

Hipotese 4(+): A identificacdo com o IFRO influencia positiva e diretamente a atitude em
relacdo ao trabalho dos seus docentes.

A presente hipdtese foi confirmada (f=0.98, p<0.001) e vem de encontro com os estudos de
Takaki et al.(2015) que pontuam que o grau de identificagdo do professor com sua
universidade melhora sua motivacao, o que por sua vez, favorece atitudes mais positivas em

relacdo ao trabalho.
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Mendes (2014) expde que a identificacdo de um individuo com a organizacdo onde trabalha
existe quando este integra as crengas, normas e valores da organiza¢do na sua propria
identidade, sendo a identificacdo organizacional um conceito definitivo na explicacdo de
atitudes e comportamentos das pessoas em contexto organizacional.

E assim, conforme postulado acima, o resultado do nosso estudo sugere que, quanto maior a
identificacdo dos professores com a instituicdo, maior serdo suas atitudes em relacéo ao seu
trabalho.

Hipdtese 5(+): A identificacio com o IFRO influencia positiva e diretamente o
comportamento extra laboral dos seus docentes.

Quanto a hipotese 5(+), esta ndo encontrou relacao positiva e direta entre a identificacdo com
0 IFRO e o comportamento extra-laboral dos seus professores, rejeitando assim a hipétese
(B=-0.12, p.>0.005). Este resultado vem contrariamente aos obtidos nos estudos de Takaki
et al.(2015) no qual a presente hipétese foi confirmada. Talvez possamos considerar que a
identificacdo dos professores com o IFRO ¢ relevante a ponto de influenciar positivamente
as atitudes dos professores perante o trabalho, mas nao forte o suficiente para mudar o status
do seus comportamentos extra-laborais.

Nos estudos de Pagliaro et al.(2018), Lu et al. (2018), El-Kassar et al. (2017), bem como de
Liuetal. (2012), confirmaram-se as hipoteses de relacao entre a identificacdo organizacional
e o comportamento dos seus funcionarios. No contexto em tela, quanto aos estudos dos
autores acima mencionados, 0 comportamento extra-laboral tem entendimento similar ao
comportamento de cidadania organizacional, tal seja, como aquelas a¢des positivas que 0s
funcionarios realizam no contexto de trabalho e que ndo estdo prescritas em suas funcgdes,

assim como ndo séo recompensadas por um sistema formal de gratificacgdes.

Hipotese 6(+): A atitude em relacdo ao trabalho influencia positiva e diretamente o
comportamento extra laboral dos seus docentes.

Por ultimo, a hipotese 6(+) foi confirmada (p=0.51, p<0.001), evidenciando que quanto
maior a atitude dos professores em relacdo ao trabalho, maior a influéncia direta e positiva
no seu comportamento extra-laboral. Esta confirmacdo corrobora estudos de Takaki et
al.(2015) no qual aspectos como identificacdo e atitude em relacdo ao trabalho podem

influenciar o comportamento do professor, de modo que, ao se identificarem plenamente
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com a sua universidade tenham atitudes positivas em relacdo ao seu trabalho e se
demonstram dispostos a desempenhar tarefas que vao além das suas obrigacdes laborais.
Como parte final, em termos de capacidades preditivas, os resultados sugerem que 75.7% do
atrativo da identidade é explicado pelo efeito do conjunto das variaveis: identidade visual,
comunicagdo, comportamento e cultura; que o atrativo da identidade explica 49.4% da
identificacdo com a organizacao; que a atitude perante o trabalho é explicada em 73.9% pelo
efeito conjunto do atrativo da identidade e identificagdo com a organizacao e que, por fim, a
identificacdo com a organizacdo e a atitude perante o trabalho explicam 27.0% do
comportamento extra-laboral.

Assim, os resultados permitiram confirmar integralmente cinco das totais dez hipéteses de
investigacdo estabelecidas, tendo em conta especialmente, que investigacGes anteriores,
apesar de se darem em grande parte no contexto educativo, ndo se deram em territrio
brasileiro. Também a analise particular neste estudo, de dimens@es da gestdo da identidade
corporativa ndo comumente estudadas, como a identidade visual, a cultura, a comunicagéo
e 0 comportamento foram de importante e peculiar investigacdo, bem como a de suas
relacdes e influéncia na atratividade, na identificacdo com a organizacdo, nas atitudes em
relacdo ao trabalho e no comportamento extra-laboral na percepgéo do corpo docente.

O presente estudo traz conhecimento no sentido de permitir um melhor conhecimento da
percepcao dos professores no que tange a gestdo da identidade organizacional do IFRO e os
impactos em aspectos organizacionais relacionados ao agente educativo que € o professor,
peca fulcral que diariamente encontra-se conectada ao estudante e principal responsavel pela
atividade finalistica das institui¢cdo de ensino que, por muitas vezes, ndo € considerado e nem

tampouco estudado o seu bem-estar organizacional.
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PARTE III - CONSIDERACOES FINAIS
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CAPITULO IV - CONSIDERACOES E CONCLUSOES
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4.1 Consideracdes finais

Neste quarto e Gltimo capitulo, abordaremos as conclusées e consideracdes finais do presente
estudo, onde serdo apresentadas as implicagOes gerais e limitacbes do estudo,
recomendacdes para a gestéo, e ainda, sugestdes para investigacdes futuras.

A perspectiva central da pesquisa buscou evidenciar a necessidade e importancia da gestdo
da identidade corporativa da IE estar atenta ao nivel da identidade percebida da instituicdo,
como recurso e vantagem competitiva, e assim gerar capacidades para implementar
estratégia(s) que possa(m) agregar valor a IE. Apresentamos na tabela a seguir a sintese do

dos objetivos definidos e alcangcados na investigacéo.

Quadro 19 — Objetivos propostos e alcancados no estudo
Objetivos propostos e alcan¢ados neste estudo

Identificar o conceito de identidade organizacional e
elencar suas principais dimensoes;

Identificar os elementos que compBem a identidade
organizacional do IFRO;

Verificar o nivel de identificacdo dos professores com
a identidade organizacional do IFRO;

Analisar as variaveis em estudo do ponto de visto
sociodemografico e verificar se existem
diferencas signiticativas.

Fonte: Elaboracdo propria

Por outro lado, apds analise dos resultados obtidos, conclui-se que é possivel responder
positivamente, embora de modo parcial, a questdo geral de investigacdo proposta neste

estudo.

4.1.1 Conclusdes e implicagdes gerais tedricas

No decorrer desta investigacdo, buscou-se a contribuicdo do estudo no campo da gestdo
corporativa de identidade percebida, pelo professor do IFRO, como agregador de
conhecimento aos professores e gestores, buscando melhores resultados educativos para
atender aos desafios enfrentados pela IE.

Esta investigacdo, de corte transversal, foi realizada mediante uma amostra nao
probabilistica de servidores professores de uma instituicdo publica do segmento do ensino,
na qual, foram analisadas varidveis da identidade corporativa, as quais se apresentam, com

um encadeamento de relagbes antecedentes, tais como a cultura organizacional, a

110



comunicagdo, a cultura e o comportamento, relacionando com as varidveis de
comprotamento extra-laboral, identificacdo com a organizacao, atratividade da identidade.
Iniciamos pela variavel antecedente identidade organizacional, analisamos a cultura como
permite entender a organizacdo de forma humana e integrada e, o que enriquece as relacfes
humanas, sendo uma das ferramentas mais importantes para a gestdo, e um fenémeno
dindmico (Pietroski & Goncalves, 2013; Schein, 2009), além de que nortear 0s
comportamentos adotados dentro da organizacdo (Ribeiro e Corréa, 2012). Passando para a
analise da identidade visual, que trata de um conjunto de elementos graficos que irdo
idealizar a personalidade visual de uma idéia ou marca, que atraves de seus simbolos se
destaca dos concorrentes, e ainda é a percepc¢do despertada em seu publico-alvo, integrando
a politica de comunicacao da organizacdo (Teixeira et al., 2007; Abbas, 2014; Yang et al.,
2021).

O estudo de individuos e grupos em organizagdes foi analisado na sequéncia, onde vimos
que a interacdo entre os individuos e grupos com a organizacdo e como a organizagdo
influencia o comportamento de individuos e grupos (Schermerhorn Jr. et al.,2007; Vecchio,
2008).

Em seguida, abordamos a variavel atratividade da identidade, por vezes antecedente e por
vezes consequente nas relacfes do nosso estudo, diz respeito ao tanto que um trabalhador
percebe que uma empresa é desejavel para trabalha, o quao atraente é a identidade para as
suas partes interessadas e esta relacionada a percep¢édo do trabalho e das caracteristicas da
organizacdo Guillot-Soulez et al.,2022; Ahearne et al.,2005; Podnar & Balmer, 2010).

Por conseguinte, a atitude em relagéo ao trabalho que de aconrdo com Farzeena et al. (2015)
trata do sentimento que um individuo tem em relacéo a diferentes aspectos do ambiente de
trabalho. Varia em intensidade, podendo ser tanto positivas quanto negativas. No ambito
educacional, reflete a extensdo em que um professor estd envolvido na organizacdo da
faculdade que o supervisiona (Ahad, 2021).

Por fim, a variavel comprotamento extra-laboral caracteriza 0 comportamento individual
como uma atitude discricionaria, sendo tratada como sindénimo de comportamento de
cidadania organizacional (Organ, 1988). Esses comportamentos sdo voluntarios e
discricionarios dos individuos que, embora ndo direta ou explicitamente previstos ou
recompensados, como um todo, conduzem a uma maior qualidade de servico promovendo o
funcionamento eficaz do servico (Silva et al., 2020).

Assim, este trabalho procurou dar um contributo adicional singelo, aos demais, em termos

académicos, onde os resultados obtidos permitem reforcar alguns aspetos ja estudados na
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teoria, ao validar empiricamente relacGes e variaveis, com base no estudo de percecdes de
professores sobre a (gestdo) atratividade da sua instituicdo de ensino.

E o desenvolvimento de politicas de (gestdo da) atratividade corporativa das IES — sob a
6tica do professor —, sendo uma combinag&o de varios elementos, deve ser realizada de modo
integrado, cada vez mais, face a dindmica e exigéncias do mercado e setor educativo, uma
vez que estd em causa a construir uma atratividade da marca corporativa da instituicao de
ensino, onde os professores devem ser valorizados nas suas funcdes, de modo a reforcar,
inclusive, ndo s6 o seu desempenho e motivacdo, mas, também, a qualidade do marketing
interno educativo. Tal, € mais relevante, e com maiores repercussoes, pois um professor feliz
e com atitudes e comportamentos positivos, tera impacto também na motivacdo dos seus
estudantes, face ao desenvolvimento de capacidade e competéncias exteriorizadas pelo

professor, no desenvolvimento de relagdes com os seus stakeholders, em especial, o aluno.

4.1.2 Conclusdes e implicacdes gerais praticas

Relativamente aos resultados obtidos e demonstrados na parte de estudo empirico, em
consonancia com o modelo de investigacdo proposto, procedimentos metodoldgicos,
caracteristicas da amostra, analises estatisticas realizadas, é possivel as seguintes evidéncias:
- no que diz respeito as qualidades psicométricas da utilizacdo das escalas de avaliacdo
(analise da validade fatorial e fiabilidade fatorial das escalas), confirmou-se a viabilidade do
uso de todas as escalas propostas;

- no que diz respeito a fiabilidade, foram constatados relevantes valores >0.60 o que permite
afirmar que todas as escalas tém adequada fiabilidade fatorial, sendo que, para a fiabilidade
compdsita variando entre 0.77 (escala de identidade visual) e 0.95 (escala de identificacdo
com a organizacao);

- no que diz respeito a analise confirmatoria as variaveis identidade corporativa,
comportamento, atratividade da identidade, identificacdo com a organiacdo, atitude em
relacdo ao trabalho e comportamento extra laboral, nos seus modelos e analises finais,
apresentaram indices de ajustamento adequados, entre o perfeito e 0 muito bom, auferindo,
assim estruturas fatoriais adequadas e reforcando a confiabilidade de resultados, como o
resumo a seguir evidencia:

o Identidade corporativa: RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI= 1.00, GFI=1.00;

. Comunicacdo: RMSEA=1.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00;

. Comportamento: RMSEA=1.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00;
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. Cultura: RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00;

o Atratividade da identidade: RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI=1.00;

o Identificacdo com a organizagcdo: RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00, GFI1=1.00;

o Atitude em relagéo ao trabalho: RMSEA=0.07, CFI=0.99, NFI=0.99, GFI=0.99;

o Comportamento extra ambiente laboral: RMSEA=0.00, CFI=1.00, NFI=1.00,
GFI=1.00.

- sobre as hipoteses formuladas, apenas a H1(+) se confirma parcialmente, enquanto as
demais foram comfirmadas;

- pertinente as variaveis sociodemograficas, os resultados apontam ndo haver diferencas
significativamente estatisticas entre homens e mulheres para cada uma das variaveis;

O presente estudo contribuiu para a analise e teste de um modelo teorico, inédito no ambito
nacional, a época, onde foi proposto o estudo de possiveis consequéncias da identidade
corporativa do IFRO, sob a 6tica dos professores que compdem o quadro; por conseguinte,
alcancaram-se interessantes niveis preditivos de varidveis independentes vs varidveis
dependentes, conforme exposto na sequéncia:

o 75% da atratividade da identidade é explicada em pelo conjunto das variaveis,

identidade visual e comportamento.

o 49% da identificacdo com a organizacgédo é explicada pela variavel atratividade da
identidade;
o 73% da atitude perante o trabalho é explicada pela variavel identificacdo com a

organizacao;

o 27% do comportamento extra-laboral é explicado pela atitude perante o trabalho.

- Semelhante ao defendido por Takaki et al (2015), a gestdo da identidade corporativa
influéncia positivamente a atratividade da identidade.

- Por ultimo, nos resultados da relacdo entre atitude em relagédo ao trabalho e comportamento
extra laboral dos seus professores, encontramos, como em grande parte dos estudos, a
exemplo Van Riel y Balmer (1997), Takaki et al (2015), Katz (1964), (Isen e Baron, 1991,
Lee e Allen, 2002), que a atitude em relagéo ao trabalho influencia positiva e diretamente o
comportamento extra laboral dos professores do IFRO.

Assim, os professores do IFRO podem usar o aprendizado organizacional, como uma forma
para entender como a instituicdo de ensino desenvolve estratégias de gestdo de atratividade

corporativa global, tomam decisfes e promovem o desempenho de funcBes extra, com a
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maximizacdo de sentimentos de pertenca, promovendo o desenvolvimento da marca

corporativa escola.

4.1.3 Limitagdes do estudo

Em toda investigacdo é comum existirem algumas limitacdes, pelo que, para uma mais
cuidada compreensdo dos resultados deste trabalho, torna-se indispensavel e salutar a
apresentacgéo das limitacOes identificadas.

Inicialmente, uma limitacdo substancial € a escassez de estudos que abordam sobre a
tematica, em especial, a nivel nacional, impossibilitando uma comparacéo e discusséo de
resultados de estudos analogos. Além do estudo ser realizado somente com os professores,
ndo investigando corpo técnico e alunos, pode gerar uma percep¢do parcial da realidade de
estudo. Por fim, e ndo menos relevante, foi o intervalo e periodo pré-determinado em que
foi realizada a investigacdo (estudo em corte transversal), nomeadamente, durante a
pandemia e em contexto de mudancas de gestdo educativa, o que constitui uma forte
limitagdo na obtencdo dos dados, com a provavel e real afetagdo das (corretas) perce¢des dos
professores, quanto ao contexto organizacional de investigacao.

Apesar de termos alcancado cerca de 30% do retorno dos questionarios enviados, a extensao
do questionario, o receio de exposicao, 0 tempo necessario destinado para responder, podem
ter limitado um namero mais robusto de respostas, consequentemente, um nimero de

amostra maior.

4.1.4 Recomendacdes para a Gestao

O objetivo central deste estudo foi analisar (eventuais) relagdes consequentes da identidade
corporativa percebida pelos professores do IFRO; estes, como ativos humanos e principais
agentes responsaveis pela criacdo da servico e valor educativo, que requerem um cuidado e
preocupacao acerca de seu ambiente de trabalho, seu bem-estar, tanto termos de gestéo da
identidade, como também identificacdo, atratividade e comportamento extra laboral em
relacdo a IE. Este estudo fornece resultados e fontes de sugestdo de melhorias para a gestao
educativa e responsavel pelo IFRO, a qual necessita de atencdo para o elemento
comunicagdo e comportamento organizacional da escola.

Sugere-se inclusive, a realizacdo de politicas de fortalecimento de identidade e marca

corporativa e fortalecimento dos canais de comunicacéo, conforme consta no planejamento
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do IFRO, por unidade da instituicdo, respeitando a peculiaridade de cada campus, para que
haja aplicacdo de estratégias especificas de acordo com a necessidade de cada localidade.
Questiona-se neste contexto: sera que os professores e, também, gestores do IFRO tem
conhecimento e sabem lidar com a maneira que 0s enxergam a atratividade e identidade
corporativa?

Como inferem Fernandez et al. (2022), uma boa gestao corporativa tem influéncia direta no
desenvolvimento organizacional das IES e que os professores percebem que séo valorizados,

sendo principais impulsionadores.

4.1.5 Sugestdes para trabalhos futuros

Cumpre ressaltar que, mesmo com as limitagOes deste estudo, destaca-se a possibilidade e
estimulo para a elaboracédo de outros trabalhos, por exemplo, analisar investigacdo na Gtica
dos técnicos administrativos e alunos e ver, ou ndo, possiveis diferencgas. Sugere-se também
estudos com amostras mais robustas e extensdo do estudo a outros institutos federais ou
universidades nacionais e internacionais, como instituicdes afins, permitindo até comparar a
gestdo da identidade corporativa, com base em culturas diversas entre IE, publicas e
privadas, ou de outros paises

Outra possibilidade, considerando os resultados da cultura e comunicac¢do organizacional
nesta investigacao, é a realizacdo de pesquisa de associagdes e relacfes destes elementos
com a identificacdo com a organizagdo como proposito de aprofundar e descobrir a
motivacao real dessas subhipoteses terem sido rejeitadas, o que podera trazer contribuicfes
significativas para a gestao.

Ressalta-se que os objetivos do presente estudo foram alcancgados e, sabedores que temos e
podemos avancar em muito ainda sobre esta tematica, nos sentimos satisfeitos e acima de
tudo, expressamos nossa gratiddo a todos que colaboraram para a concretizacdo desta
investigacao, esperancosos ainda, que os leitores deste estudo, possam tirar 0 maximo de
proveito na ampliacdo e pratica dos conhecimentos daqui resultantes, com a atencéo,

paciéncia e reflexdo necessérias.
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Apéndice | — Inquérito por questionario

GRUPO 1 - PERFIL DO PROFESSOR

Em qual unidade do IFRO desenvolve suas atividades?

Campus Ariguemes

Campus Cacoal

Campus Colorado do Oeste
Campus Guajara-Mirim
Campus Jaru

Campus Ji-Parana

Campus Porto Velho Calama
Campus Porto Velho Zona Norte
Campus Sao Miguel do Guaporé
Reitoria

Campus Vilhena

Qual a sua Titulacdo Académica?

Graduacao
Especializacao
Mestrado
Doutorado

Qual a modalidade de Curso que vocé leciona? (Pode preencher mais de uma opgéo)

Curso Técnico

Graduacao

Pds Graduacéo Lato sensu
P6s Graduacéo Stricto sensu

Qual das op¢des enquadra sua faixa etéria (idade)

18 a 25 anos
26 a 35 anos
36 a 40 anos
41 anos ou mais

Sexo

Feminino
Masculino

GRUPO 2 — OPINIAO QUANTO AO IFRO

1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo Parcialmente
3 - N&@o Concordo, Nem Discordo
4 - Concordo Parcialmente
5 - Concordo Totalmente
1. A identidade visual do IFRO (logotipo, cores corporativas, instalaces ...) reflete
fielmente quem somos
2. A identidade visual ajuda a reconhecer o IFRO
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w

. O publico (alunos, funcionérios, sociedade em geral) entende os simbolos do IFRO
(logotipo, cores ...)

. Através das suas comunicacdes (site, e-mails ...), o IFRO transmite uma mensagem
clara e consistente a todo o seu publico

. A estratégia de comunicacdo do IFRO busca transmitir uma imagem de acordo com
sua personalidade

. Em geral, no IFRO existe uma boa comunicagéo interna e externa

. As acoes realizadas pelo IFRO refletem seus valores

. O IFRO monitora periodicamente o desempenho de seus professores

. O IFRO oferece aos seus trabalhadores a oportunidade de desenvolver novos
conhecimentos e habilidades para o seu desenvolvimento

10. O IFRO realiza a¢des para melhorar o bem-estar de seu publico (alunos,

funcionarios, sociedade em geral)

11. Existe uma visdo clara dos objetivos que norteiam a estratégia do IFRO

12. O corpo professor estd comprometido com os objetivos do IFRO

13. Os professores do IFRO conhecem a missdo desta instituicdo

14. Os valores e a misséo do IFRO s&o comunicados de forma eficaz

15. Eu gosto do que o IFRO representa

16.0 IFRO tem uma identidade atraente para mim

17. Eu considero sucesso do IFRO o meu sucesso

18. Quando alguém fala bem do IFRO, eu me sinto orgulhoso

19. Sinto que faco parte do IFRO

20. Eu me identifico com o IFRO

21. Vejo meu trabalho interessante e desafiador

22. Eu tenho uma atitude positiva no meu trabalho

23. Eu gosto de fazer meu trabalho

24. Este é 0 meu trabalho ideal

25. Estou disposto a ajudar meus colegas se surgirem dificuldades em seu trabalho

26. Eu ajudo meus colegas em suas tarefas

27. Eu apoio os meus colegas quando eles tém problemas (de trabalho e / ou pessoais)

28. Estou disposto a fazer mais do que o esperado de mim para garantir que todos

figuem satisfeitos (alunos, colegas)

D

a1

O 00 N O
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