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RESUMO

A presente pesquisa objetivou verificar os fatores relacionados a identificacdo de trabalhadores com sua
organizacdo de trabalho, por meio da utilizacdo da Escala de Identificacdo Organizacional (EIO), proposta
por Oliveira (2008). O estudo foi realizado em uma industria do ramo de cosméticos da regido metropolitana
de Fortaleza-Ce. O instrumento de pesquisa utilizado possui 17 itens associados a uma escala de amplitude
de 4 pontos, aplicados a 209 funcionarios. Foram utilizados procedimentos de analise descritiva e fatorial
exploratéria e confirmatéria para interpretacdo e andlise dos dados, com auxilio do software Statistical
Package for the Social Sciences, (SPSS) versao 20 e AMOS 22. Identificaram-se e definiram-se 4 fatores, sdo
eles: Identificacdo com Valores Organizacionais Internos (IVOI); Identificacdo com Valores Organizacionais
Externos (IVOE); Identificagdo Organizacional Voluntdria (IOV) e Identificacdo Organizacional
Racionalizada (IOR). Identificou-se, de maneira geral, um elevado grau de afetividade pela organizacao,
inclusive associando o sucesso organizacional ao pessoal. Dessa forma, os valores organizacionais internos
(VOI) contribuem para uma maior identificacdo. Os novos construtos precisam de novas apresentagdes
empiricas e tedricas, em diferentes contextos, como medida importante para o avango do tema e
aprofundamento das conceituagdes empregadas.

Palavras-chave: identificacdo organizacional; industria de cosméticos; organizagao de trabalho.

ABSTRACT
The research aimed to verify the factors related to the identification of workers with their organizational
work, through the use of Organizational Identification Scale (EIO), proposed by Oliveira (2008). The study
was conducted in an industry of cosmetics that operates in the metropolitan region of Fortaleza-CE. The
research instrument has 17 items associated with a range of 4 points, applied to 209 employees. Procedures
of descriptive and exploratory factual and confirmatory analysis were used for the interpretation and
analysis of data, using the Statistical Package for Social Sciences software (SPSS) version 20 and AMOS 22.
Four factors were identified and defined: Identification with Organizational Values internal (IVOI);
Identification with External Organizational Values (IVOE); Voluntary Organizational identification (IOV)
and Organizational Identification Rationalized (IOR). In general, a high degree of affection for the
organization, with the association of organizational to personal success, was identified. Thus, the internal
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organizational values (VOI) contribute to a greater identification. The new constructs need new empirical
and theoretical presentations in different contexts, as an important measure to the advancement of the theme

and deepening of the concepts employed.

Keywords: organizational identification; cosmetics industry; work organization.

INTRODUCAO

O mundo do trabalho é caracterizado
como ambiente complexo, especialmente
quando se discute a contemporaneidade.
Transformacoes, mudangas fazem parte desse
contexto e condicionam as organizacOes a
constituir  sofisticados repertérios para
atender as demandas que sustentam sua
existéncia e impactam a vida dos
trabalhadores (BORGES; YAMAMOTO, 2004;
ZANELLL,  SILVA, 2008,  BORGES;
MEDEIROS, 2011). Por meio do trabalho, o
ser humano se constitui como sujeito e afirma
sua subjetividade e identidade
(BENDASSOLIL; MALVEZZI, 2013).

O setor industrial é marcado pela
instabilidade,

competitividade, ambiente politico legal,

intensidade  tecnoldgica,
intensa produtividade, ciclos de vida, dentre
outras varidveis (REIS, 2013). Essas
caracteristicas contribuem na formacio
cultural da indastria, considerando que suas
especificidades atestam uma identidade
dependente das suas interacdes, préticas e
rotinas cotidianas. A identificacio com a
organizacado, nesse contexto, prevé que essas
caracteristicas permeiam a organizacdo e
fazem parte do repertério dos trabalhadores
(CARDOSO, 2013).

Por sua vez, a industria de higiene
pessoal, perfumaria e cosméticos tem
apresentado acentuado crescimento nos
ultimos anos, considerando o aumento da
expectativa de vida, acesso das classes D e E
aos produtos do setor, maior participacao da
mulher no mercado de trabalho, maior
envolvimento masculino no consumo e

incremento das inovagdes tecnoldgicas. Esse
segmento é conhecido pela diversidade e
heterogeneidade de produtos
(VASCONCELOS, 2011; ABIHPEC, 2014).

A questdo regulatéria é central nesse
exemplo de organizacdo, tendo em vista os
altos riscos a satde, o que exige maior
controle, fiscalizacdo, fortalecimento de
padrdes, rotinas e significados atribuidos ao
conteido do trabalho (HIRATUKA et al,
2008). Além disso, constata-se o processo de
subcontratacdo, mediante a busca pela
reducédo de custos e aumento da flexibilizagao
produtiva (VASCONCELOS, 2011).

No panorama mundial, paises
desenvolvidos respondem por quase metade
do consumo mundial desses produtos. No
contexto brasileiro, apresenta expressiva
participagcdo e ocupa o0 terceiro maior
mercado mundial consumidor de cosméticos
no mundo, ficando atrds apenas dos Estados
Unidos e Japao, com um faturamento em
crescimento, que passou de R$ 4,9 bilhdes em
1996 para R$ 41,8 bilhdes em 2012 e 43,0
bilhdes em 2013, com crescimento préximo a
10% anuais nos ultimos 18 anos (ABIHPEC,
2014). A estimativa aponta um salto, em
valores, de R$ 27,3 bilhdes em 2010 para R$
50 bilhdes em 2015 (ABIHPEC, 2012). No
Estado do Ceard, em 2011, a indastria de
higiene pessoal, perfumaria e cosméticos
possuiu o registro de 18 empresas associadas
ao Sindicato da Indastria Quimica
(Sindiquimica), sendo especialmente
empresas de pequeno porte (VACONCELOS,
2011).
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Conforme  disponibilizado  pela
ABIHPEC, (2014) no ano de 2014 havia 2.470
empresas atuando nesse segmento, sendo 20
empresas de grande porte, com faturamento
acima dos R$ 100 milhdes e representavam
73,0% do faturamento total. Em relacdo a
geracao de empregos, em 2011 foram criados
4,67 milhdes de oportunidades de trabalho,
sendo 1,554 milhdo somente em saldes de
beleza (ABIHPEC, 2012).

Diante das exigéncias do mercado e
intensa competitividade do setor industrial,
especialmente na fabricacdo de produtos de
qualidade, eficazes, seguros, competitivos e
reconhecidos nos mercados nacional e
internacional, a atuacdo sistematica sobre os
valores desenvolvidos na organizacdo merece
atencdo por parte dos gestores. Assim,
ressalta-se o alcance dos  objetivos
pretendidos em torno da performance, em
que a instituicdo deve observar os diversos
comportamentos individuais e coletivos que
orientam a atividade global da organizagao
(ROCHA; PELOGIO; ANEZ, 2013). Desses
comportamentos, destaca-se a construcio de
identidades em processo de identificacao
organizacional, posto que este fendmeno
atravessa as condutas emergentes nesse
contexto (CARDOSO, 2013; PISTORE; 2013).

No que tange o mercado de trabalho,
percebe-se a busca constante por funcionarios
capacitados e envolvidos com as atividades e
com a organiza¢do. Quando o trabalhador é
convocado para “vestir a camisa” da
empresa, espera-se dele uma apreciagdo
positiva dos valores, das crencas e das
normas da instituicdo. Nesse sentido, espera-
se que as crencas e valores organizacionais
facam parte da identidade desse funcionério,
por meio de representacdes e significacdes
atribuidas a organizacdo diante das
experiéncias no contexto social do trabalho
(MACHADO, 2005; FERNANDES;
ZANELLI, 2006; OLIVEIRA; 2008). Ademais,
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o compartilhamento desses significados
permite a elaboracdo de respostas em torno
da questdo: Quem nds somos como
organizacao? (BORGES; MEDEIROS; 2011).

A identificagdo de um funcionario
com a organizagio na qual trabalha
caracteriza-se como um processo em fungao
de experiéncias, com diversas formas e
niveis. Apresenta-se como desejavel e
relevante, especialmente nos movimentos de
mudanca organizacional (MARRA;
FONSECA; MARQUES, 2014). Além disso, o
processo de identificacdo ocorre com suporte
na relagdo entre a identidade pessoal,
identidade social e identidade organizacional
(PRATT; FOREMAN, 2000; KREINER;
ASHFORTH, 2004).

Assim, considera-se nesta pesquisa a
seguinte = indagacdo: quais categorias
influenciam a identificacdo do trabalhador
com sua organizagdo de trabalho? De forma
geral objetiva-se verificar os fatores de
identificagdo de funcionarios em relacdo a
organizacdo, com suporte nos itens da Escala
de Identificagdo Organizacional (EIO).

A estrutura do artigo foi composta
pelos seguintes elementos: a primeira secao
consistiu na introducdo com a apresentagao
das pretensdes do estudo. Na segunda segao
abordou a revisao de literatura sobre
Construcdo de Identidades e Identificacdo
Organizacional. Em seguida é apresentado o
método utilizado para a realizacdo da
pesquisa. A quarta secdo consiste na
apresentacdo das discussdes e resultados da
pesquisa a partir da Andlise Fatorial
Exploratéria e na quinta secdo, a partir da
Analise Fatorial Confirmatéria realizadas. A
ultima secdo discute as considerac¢des finais
bem como as limitagbes e direcionamentos
para futuras pesquisas.
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CONSTRUCAO DE IDENTIDADES

As mudancas que caracterizam o
mundo do trabalho exigem das organizag¢des
novos estilos de gestdo para driblar os
desafios e acompanhar tendéncias do
mercado, revendo estratégias e envidando
esforcos no sentido da formagio e
identidade  dos
individuos no espaco organizacional, com

desenvolvimento da

referéncia nos valores, crengas, experiéncias e
conhecimentos para a construcdo de visao,
missdo, objetivos e estratégias (BORGES;
YAMAMOTO, 2004, ZANELLL SILVA;
2008).

Nesse cenario, a identidade representa
um relevante construto relacional para as
organizacdes, especialmente no contexto de
mudancas que se manifestam nas condigdes
materiais, na estruturacdo social e nas
relagdes sociais estabelecidas nas
organizacdes. A identidade pessoal e social
sdo denominacdes que emergem do
desdobramento desse construto (CALDAS;
WOOD JR, 1997).

A identidade pessoal relaciona o
conceito de si, formada no escopo cultural e
histérico, que elabora contetdos pessoais
(caracteristicas psicossociais) envolvidos nos
processos de escolhas, preferéncias e
decisdes, incluindo valores pessoais que
moldam a personalidade e a histéria de vida,
em continuo processo de construcao
(ZANELLL SILVA; 2008). Nessa esfera, o
sujeito se reconhece como Unico e se
distingue do entorno, por meio de
apreciacoes que direcionam uma
compreensdo sobre seus atributos em
comparacao com 0s grupos sociais onde esta
inserido (ASHFORTH; MAEL, 1989).

Ademais, a identidade pessoal fornece
subsidios para a subjetividade na relagao
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dialégica com a sociedade e estd alicercada
em um contexto objetivo e universo de
simbolos, nas interagdes sociais, por meio do
uso da linguagem, ligada a socializacdo e ao
senso de pertencimento (CALDAS; WOOD
JR, 1997, ZANELLI; SILVA; 2008, MARRA,
FONSECA; MARQUES, 2014). Por meio da
identidade pessoal, manifestam-se questdes
relacionadas com as perguntas: quem sou eu?
E quem eu gostaria de ser? (PUUSA;
TOLVANEN, 2006).

A identidade social fundamenta-se no
conceito de si, com suporte nas experiéncias
sociais que projetam valores, que subjazem a
construcdo de significados de referéncia as
condutas dos sujeitos diante dos modos de
insercdo na realidade social, mediada pela
experiéncia vivida e compartilhada pelas
pessoas cotidianamente (BORGES; ALVARO,
2013). A identidade social envolve o
sentimento de pertenca do individuo a um
grupo, que ird modelar o seu autoconceito
(ASHFORTH; MAEL, 1989). A atribuigdo de
significados tem papel relevante, posto que
sua auséncia tende a despertar ansiedade
pela dificuldade de se identificar com as
regras que orientam o0s comportamentos.
Assim, o0s elementos simbolicos possuem
funcdo de ordenar valores e crencas em prol
na construcdo da identidade social (SILVA;
ZANELLI, TOLFO, 2013).

A construcdo da identidade social
apoia-se na identidade pessoal desenvolvida
no percurso historico, geogréfico, biologico, e
pelas vivéncias nas institui¢des, respaldada
pela memoria coletiva e religiosa, por
aspiracdes pessoais e relagdes de poder
estabelecidas no social (CASTELLS, 2001).
Por meio da socializagdo organizacional, os
sujeitos manifestam suas formas de conceber
o mundo e interiorizam normas de
comportamento (RUAO, 2008). Ressalta-se
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que ha maltiplas identidades, assim como ha
multiplos papéis sociais. Assim, as respostas
mediadas pelo contexto grupal sdo pessoais,
ndo podendo se atribuir homogeneidade ao
grupo, “o fato de individuos terem
identidades madltiplas e ndo uma identidade
Unica contribui para complexidade da
identidade nas organizacdes.” (NKOMO;
COX]JR, 2007, p. 346).

Convém esclarecer que a identidade
organizacional ~ corresponde a  uma
manifestacao da identidade social,
considerando que as organizagdes sdo
sistemas  sociais formados por uma
coletividade que tende a desenvolver agdes
que lhe garantam sustentabilidade, por meio
de crencas partilhadas do que é central,
distintivo e duradouro (ASHFORTH; MAEL,
1989, MACHADO, 2003; MARRA,
FONSECA; MARQUES, 2014;
SCHIRRMEISTER, 2014 ). Mesmo diante de
mudancas organizacionais, a identidade ndo
se altera bruscamente, considerando que os
valores partilhados na cultura organizacional
se processam de forma lenta e gradual
(CARDOSO, 2013). Assim, as caracteristicas
identitarias percebidas pelo grupo tendem a
persistir ao longo do tempo (PRATT;
FOREMAN, 2000).

No Brasil, pela abrangéncia do
conceito de identidade, considerando as
multiplas influéncias na sua formagdo e
desenvolvimento, diversas areas do
conhecimento contribuem para o seu
entendimento, principalmente no que tange
as relagoes do individuo com o seu ambiente
(CALDAS; WOOD JR; 1997, MARRA,
FONSECA, MARQUES, 2014). Por exemplo,
na Psicologia encontram-se os estudos sobre
identidade e representagdes sociais; na
Antropologia, os estudos sobre identidade
cultural de grupos e na Sociologia do
Trabalho, privilegiam-se as questdes de
género, raca (FLEURY, 2007).
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Na teoria das organizacdes, a drea que
estuda o Comportamento Organizacional
vem discutindo temas relacionados a
identidade dos grupos e a cultura
organizacional (MACHADO, 2003; FLEURY,
2007). Dessa leitura, decorre o interesse de
pesquisadores no ambito das ciéncias
administrativas sobre identidade, envolvida,
especialmente, nos estudos sobre cultura
organizacional, na busca de entender formas
de vinculagao social e afetiva e do papel do
trabalho na vida das pessoas (BORGES;
YAMAMOTO, 2004).

Embora as investigagdes sejam
apontadas como incipientes, vem crescendo o
interesse dos pesquisadores pelas
perspectivas dindmica e plural da identidade
organizacional (FERNANDES; MARQUES;
CARRIERI, 2009). Partindo do pressuposto
processual, considera-se a identidade
organizacional como resultante de distintas
interpretacdes dos individuos sobre os

aspectos ~ simbolicos da  organizacao
(FERNANDES; MARQUES; CARRIER],
2009).

Ressalta-se que o estudo sobre
identidade organizacional pode colaborar
para melhor compreender uma organizagao
por meio da histéria, das estruturas, das
regras, do  desenvolvimento

mudancas

politico,
demograficas e  atividades
organizacionais, afetando o modo como a
identidade ¢é percebida e entendida,
contribuindo, também, com a formacdo da
autoestima, do sentimento de confianca e da
preocupacdo com a sobrevivéncia da
instituicito  (ASHFORTH; MAEL, 1989;
ZANELLL SILVA, 2008; OLIVEIRA, 2008).
Assim, os pressupostos que sdo estabelecidos
revelam-se nas agdes humanas em todos os
niveis, englobando aspectos da vida
organizacional e que sdo cruciais para a
sustentabilidade organizacional (ZANELLI;
SILVA, 2008).
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Concernente as consequéncias da
identificacao no comportamento
organizacional, Ashforth e Mael (1989)
ressaltam trés aspectos. Inicialmente, as
escolhas pessoais dos individuos por
determinada instituicdo se dd em funcédo da
congruéncia entre valores pessoais e
organizacionais explicitos e implicitos. Em
seguida, a identificagdio influencia o
desempenho e, consequentemente,
resultados. Por dltimo, a identificacdo
fortalece a coesdao grupal, que favorece a
posicdo de destaque da organizacdo em
relacdo aos grupos externos (NKOMO; COX
JR, 2007).

Identificacdo Organizacional

A Identificacdo organizacional ¢é
representada  como um processo de
socializagdo que subsidia questdes sobre: que
tipo de organizagdo é esta? O que a torna
tnica e distinta das demais? (PUUSA E
TOLVANEN, 2006). Representa, também, um
processo de construcdo social que integra o
conceito de si e a identidade organizacional e
corresponde as crengas e  valores
organizacionais em interacdo com a
identidade dos trabalhadores (MACHADO,
2005; FERNANDES; MARQUES; CARRIERI,
2009). Tem como referencia conceitual a
Teoria da Identidade Social (TIS) e da Auto
categorizacao (OLIVEIRA, 2008, MARRA;
FONSECA,; MARQUES, 2014;
SCHIRRMEISTER, 2014).

A TIS compreende que os individuos
possuem atributos essenciais que permitem a
elaboracdo do seu autoconceito, colocado a
prova nos espagos sociais, por meio de
interpretacdes que garantem o fortalecimento
do autoconceito, sua continuidade e o
sentimento de pertencimento a um
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determinado grupo social (ASHFORTH;
MAEL, 1989; OLIVEIRA, 2008).

Trés aspectos da identificacdo
organizacional, de acordo com a TIS, sado
apontados por Oliveira (2008). A primeira
corresponde a compreensdo do fendmeno
como um processo cognitivo, “assumindo
que os individuos tendem a classificar a si
proprios e aos outros em categorias sociais, e
que essas classificagdes tém  efeito
significativo sobre as interacdes humanas.”
(NKOMO; COX JR, 2007, p. 335). O segundo
define que a identificacdio tem resultados
comportamentais e perceptuais e, de certa
forma, inconscientes. Por dltimo, supde que
os individuos sdo motivados a realizar uma
distincdo positiva de seu grupo ao comparéa-
lo com outros grupos (SCHIRRMEISTER,
2014). A comparacdo influencia a auto
identidade, e a atribuicdo de méritos para
afiliacdo ao grupo (NKOMO; COXJR, 2007).

A teoria denominada auto
categorizacdo corresponde ao potencial de
classificacido de individuos no contexto
grupal, por meio das semelhancas e
diferencas intracategoriais e intercategoriais,
com apoio no processo de comparacao social,
como observado na categoria: homem versus
mulher. A teoria busca investigar a interacao
entre os niveis intragrupo e intergrupo, no
que tange a relagdo entre identidade pessoal e
grupal (PRATT; FOREMAN, 2000;
OLIVEIRA, 2008).

Dois modos de  identificacdo
propostos por Pratt (1998) sdo apresentados
por Oliveira (2008): a Identificacdo por
afinidade (reconhecimento) e a identificagao
por imitacdo (o ato de tornar-se idéntico).
Esses dois conceitos dao suporte a andlise
proposta pela presente pesquisa. No primeiro
caso, o sujeito identifica-se com uma
organizacdo por compreender que esta
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possui valores e crencas semelhantes aos
seus. Essa afinidade pode acontecer com a
organizacao na qual o individuo esta inserido
ou ndo. A prépria inclusao do individuo em
uma determinada organizacdo pode indicar
certa afinidade com seus valores (OLIVEIRA,
2008;  BAPTISTA, 2010; MOURAO;
MONTEIRO; VIANA, 2014).

A identificagdo por imitacdo €
manifesta por meio da internalizacdo de
valores da organizacdo na sua identidade,
que envolve um movimento mais profundo
do que a identificacdo, pois os valores
tornam-se autor referenciais e auto
definidores (similaridade e lealdade). Assim,
o individuo nesse contexto muda o conceito
de si (OLIVEIRA, 2008, BAPTISTA, 2010;
MOURAO; MONTEIRO; VIANA, 2014).
Além da afinidade e da imitacdo, a

identificacao compartilha de trés
caracteristicas: ~ grau,  permanéncia e
motivacao. Considerando que “a

identificacdo e a internalizacdo diferem em
magnitude (grau) (forte versus mais forte),
permanéncia (menos versus mais
permanente) e drive motivacional (atracao
versus estar certo).” (OLIVEIRA, 2008, p.
183).

Ressalta-se que identificacdo é um
fendmeno coletivo e que se constitui como
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um mecanismo que produz crengas a respeito
da integralidade da organizagdo, apesar de
dificuldades vivenciadas e que poderiam
desfavorecer sua credibilidade (ASHFORTH;
MAEL, 1989; ROCHA; SILVA, 2007). Assim,
o referido fendmeno  possibilita o
desenvolvimento do senso de cidadania e de
participagdo, favorecendo o sentimento de
confianca na organizacio (ASHFORTH;
MAEL, 1989; ROCHA; SILVA, 2007).

Por outro lado, a identificacdo
também pode colaborar com sentimentos
negativos, pelo fato de que vinculos
excessivos podem dificultar uma visdo mais
clara das diversas situagdes organizacionais,
favorecendo comportamentos desconexos e
descontextualizados (ASHFORTH; MAEL,
1989; ROCHA; SILVA, 2007). De todo modo,
quanto mais as informagdes sdo objetivas e
satisfatérias sobre o que se espera dos
trabalhadores, sua compreensdo sobre os
valores e normas da organizacdo tornam-se
mais precisas, contribuindo com o sentido da
vinculacado, pois funciona como uma ancora
psicolégica, desestimulando, por exemplo, a
intensdo de rotatividade (ROCHA; SILVA,
2007, FRANCISCO, 2013). Segue Quadro 1
com resumo de alguns conceitos relativos a
identificacdo organizacao.
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Identificagdo
Organizacional

A identificagdo é em parte uma forma de auto-categorizagdo a qual é em si
propria inerentemente comparativa e intrinsecamente variavel, fluida e relativa
a um quadro de referéncia (TURNER; OAKES; HASLAM; MACGARTY, 1994, p.
1994).

E o0 grau com que os membros definem a si proprio pelos mesmos atributos que
estes acreditam definir a organizacdo (DUTTON et al, 1994 p. 293 apud
SVEGNISSON; ALVESSON, 2003).

A identificagdo social é considerada como a forma da percepcdo superposta
entre a identidade pessoal e a identidade grupal ou organizacional (DUTTON et
al, 1994; ELSBACH 1999).

Crengas individuais sobre a organizagdo que se tornam auto-referenciadas ou
auto-definidas (PRATT, 1998, p.172).

Envolve cognicdo e afeto e surge quando os membros apresentam necessidade
como de seguranga, de pertencimento de sentir-se bem (PRATT, 1988).

O grau de identificacdo dos membros com a sua organizagdo depende da
consisténcia entre o autoconceito (dos membros) e a identidade organizacional e
a sua distincao (WHETTEN; GODFREY, 1998, p.51).

Conjunto de representacdes que os seus membros formulam sobre o significado
da organizacdo, dentro de um contexto social. Depende de como os seus
membros compreendem a si mesmos como sendo uma organizagdo (WHETTEN;
GODEFREY, 1998, p.33).

N

Refere-se a relacdo do individuo para com a organizagdo, o que esta lhe
representa e isto é expresso pelos discursos, narrativas e uso de metaforas
(ALBERT, 1998).

Quadro 1 - Defini¢des sobre Identificacdio Organizacional
Fonte: Adaptado de Cardoso (2013, p. 35)
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METODOLOGIA

A pesquisa realizou investigacdo com
suporte em uma perspectiva descritiva do
tipo levantamento ou survey, por meio da
abordagem quantitativa (RICHARDSON,
1999; COLLIS, HUSSEY, 2006), com dados
coletados em uma amostra probabilistica
populacdo  dos
funcionarios de uma indastria de higiene

aleatéria simples da
pessoal, perfumaria e cosméticos. Realizou-se
uma avaliagdo da distribuicio e inter-rela¢des
do processo de identificagdo organizacional,
para se fazer inferéncias sobre a populagdo de
funciondrios da organizagao.

O instrumento de coleta de dados

utilizado foi composto pela Escala de

Identificacdo Organizacional (EIO) proposto
por Oliveira (2008), estruturada como medida
bidimensional em escala tipo Likert de 4
pontos, que informou acerca da percepcao do
respondente sobre o enunciado de 17

variaveis, identificando se  discorda
totalmente, discorda em parte, concorda em
parte ou discorda totalmente. O estudo de
Oliveira (2008) encontrou duas dimensdes
(Identidade por afinidade e por afiliacdo),
com o Alfa de Cronbach 0,76 e 0,88,
respectivamente.

Para Streiner (2003), o valor minimo
aceitavel para o alfa é 0,70; abaixo desse valor
a consisténcia interna da escala utilizada é
considerada baixa. Em contrapartida, o valor
méaximo esperado é 0,90; acima deste valor,

pode-se considerar que hd redundancia ou
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duplicacdo, ou seja, vdrios itens estdo
medindo exatamente o mesmo elemento de
um constructo; portanto, 0s itens

redundantes devem  ser  eliminados.
Usualmente, sdo preferidos valores de alfa
entre 0,80 e 0,90 (HAIR et al., 2009).

A escala foi aplicada neste estudo sem
qualquer modificagdo pelos pesquisadores,
de forma pessoal a cada sujeito da amostra e,
por meio de formulario eletronico elaborado
no Google Docs, enviado por e-mail. Os
dados foram coletados por meio de visitas
dos pesquisadores a instituicdo analisada, no
ano de 2015, com o consentimento prévio da
equipe dirigente. Para a tabulagdo foi
utilizada planilha Excel que foi importada
para o software Statistical Package for the
(SPSS),  versao  20.

Responderam a escala 209 pessoas, que

Social Sciences

efetivamente trabalhavam na indastria
pesquisada. Aos sujeitos respondentes foi
informado o objetivo da pesquisa, bem como
a garantia de sigilo das respostas.

A pesquisa teve proporcao de 12,2,
considerando 209 respondentes para 17
variaveis. Esse quantitativo amostral atende a
recomendacdo de Hair et al. (2009), que
sugere o minimo de cinco vezes mais
observagdes do que o nimero de variaveis,
sendo a proporcao de dez para um, um valor
considerado mais aceitdvel. Dessa forma, o
estudo quantitativo foi realizado com suporte

Tabela 1 - Teste KMO e Bartlett
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na andlise fatorial exploratéria, “em que
varidveis estatisticas sdo formadas para
melhor representarem a estrutura subjacente
ou padrdes das varidveis” (HAIR et al, 2009,
p- 24) e aplicagdo dos testes Kaiser-Meyer-
Okin e o de esfericidade de Bartlett, Scree
Plot, Rotated Commponente Matrix (HAIR et
al. 2009).

Para a realizacdo do teste empirico,
adotou-se a estratégia de Anélise Fatorial
Confirmatoria (AFC), na qual, segundo Hair
et al. (2009), é método estatistico utilizado
para alcangar um quadro confirmatdrio, por
meio da andlise estrutural da teoria,
combinando aspectos da andlise fatorial e de
regressio madaltipla, permitindo estudar
relagdes de dependéncia, simultaneamente
(BYRNE, 2010). Nessa etapa, a andlise dos
dados foi realizada por meio do programa
computacional ~ Analysis of  Moment
Structures (AMOS) (versao 22.0).

ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Os resultados da Anélise Fatorial
(tabela 2) e dos testes Kaiser-Meyer-Okin e o
de esfericidade de Bartlett (tabela 1)
explicitam informagdes sobre o teste do
modelo em estudo, de acordo com a
discussao apresentada a seguir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,835

Approx. Chi-Square 1060,607
Bartlett's Test of
Sphericity df 136

Sig. ,000

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)
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Algumas estatisticas formais servem
para testar a conveniéncia do modelo fatorial
(MALHOTRA, 2012). O teste de esfericidade
de Barlett, por exemplo, demonstra se o valor
elevado dessa estatistica de teste favorece a
rejeicdo da hipétese nula. Além disso, o teste
indica se existe relacdo suficiente entre os
indicadores para aplicagio da Andlise
Fatorial (BEZERRA, 2012). A estatistica qui-
quadrado aproximada, observada na Tabela
1, é 1060,607, com 136 graus de liberdade,
significativa ao nivel de 0,000. Para que seja
possivel a Andlise Fatorial, recomenda-se que
o valor de Sig. (teste de significincia) ndo
ultrapasse 0,005 (BEZERRA, 2012).

A medida de adequacdo da amostra
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é um indice
que compara as magnitudes dos coeficientes
de correcdo observados com as magnitudes
dos coeficientes de correlagdo parcial.
Pequenos valores da estatistica KMO indicam
que as correlagdes entre pares de varidveis
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ndo podem ser explicadas por outras
varidveis e que a andlise fatorial pode ser
inapropriada (MALHOTRA, 2012).

A medida de adequagdo da amostra
pode ser interpretada com as seguintes
orientagdes: 0,80 ou acima, admiravel; 0,70 ou
acima, mediano; 0,60 ou acima, mediocre;
0,50, inaceitavel (HAIR et al., 2005). No caso
da empresa analisada, o valor de KMO
encontrado foi de 0,835. Por estar acima do
valor recomendado pela literatura, considera-
se que a Andlise Fatorial é apropriada para a
analise utilizada.

A Tabela 2 apresenta dados que
orientaram a definicdo da quantidade de
fatores do modelo estudado, com suporte nas
17 variaveis pesquisadas.
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Tabela 2 - Total da Variancia Explicada

Total VarianceExplained
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Initial Eigen values Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
-og Loadings Loadings
é Total % of Cumulativ | Total % of Cumulativ | Total % of Cumulativ
§ Variance e % Variance e % Variance e %
1 4,897 28,806 28,806 | 4,897 28,806 28,806 | 4,065 23,913 23,913
2 2,368 13,931 42,737 | 2,368 13,931 42,737| 2,025 11,913 35,827
3 1,219 7,168 49,905| 1,219 7,168 49,905| 1,818 10,693 46,520
4 1,157 6,804 56,709 | 1,157 6,804 56,709 | 1,732 10,189 56,709
5 ,859 5,050 61,759
6 ,829 4,874 66,633
7 ,766 4,504 71,136
8 ,698 4,104 75,241
9 ,625 3,677 78,918
10 ,596 3,508 82,425
11 ,546 3,211 85,637
12 ,519 3,054 88,691
13 A71 2,771 91,462
14 ,436 2,567 94,028
15 ,395 2,325 96,353
16 ,349 2,050 98,403
17 271 1,597 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

A técnica mais comumente usada para
se definir o ndmero de fatores a extrair é o
critério da raiz latente (HAIR et al. 2005;
MALHOTRA, 2012). Apenas fatores que tém
raizes latentes ou autovalores acima de 1,0
sao considerados significantes, o que indica a
existéncia de 4 ou 5 fatores (tabela 2) para
explicar as variaveis investigadas.

A quantidade de fatores também pode
ser definida por meio de percentagem da
variancia (HAIR et al. 2005). Nesse caso,
recomenda-se que “nas ciéncias sociais, na
qual as informacdes sdo geralmente menos
precisas, ndo é raro considerar uma solugao
que explique 60% da varidncia total (e em
alguns casos até menos) como satisfatéria.”
(HAIR et al. 2005, p. 102). Os dados sugerem
que 5 fatores conseguem explicar 61,75% das
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variaveis e 4 fatores, explicam um total de
56,70%,
encontrados em estudos

semelhante
de
Camara (2004). Além disso, constatou-se

resultado aos

Carlotto e

variancia igual ou superior a 1,0 somente até
o total de 4 fatores (Tabela 2).

Para confirmar 4 fatores utilizou-se o
teste scree (Figura 1), que permite identificar
o numero 6timo de fatores que podem ser
extraidos antes que a quantia de variancia
Gnica comece a dominar a estrutura de
variancia comum (HAIR et al. 2005).

Figura 1 - Teste Scree Plot

Scree Plot
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a confiabilidade da
pesquisa utilizou-se o Alfa de Cronbach,

Para avaliar

modelo de consisténcia interna baseada na
correlacdo entre os itens, cuja ideia principal
é que os itens ou indicadores individuais da
escala devem medir o mesmo constructo e,
assim, ser altamente intercorrelacionados
(HAIR et al., 1999)

Dessa forma, verifica-se na Tabela 3
que o Alfa de Cronbach ndao padronizado e
padronizado sdo, respectivamente, 0,823 e
0,827, com base em 17 itens (varidveis)
Nota-se valores

aplicados na pesquisa.

consistentes que demonstram elevada andlise

Eigenvalue

de confiabilidade.

Tabela 3 - Componente Matrix

Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's Alpha Based on | N of
Alpha Standardized Items Items
,823 ,828 17

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

T T T
1 2 E 4 s & 7 El @ 10 11 12

Component Number

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A Figura 1 apresentou o total de 5
fatores. Entretanto, “(...) o teste scree resulta
em pelo menos um, as vezes dois ou trés
fatores a mais a serem considerados para
inclusdo em relacdo ao critério da raiz
latente.” (HAIR et al. 2005, p. 102). Dessa
forma, com referéncia na varidncia igual ou
superior a 1, 4 fatores sdo considerados no
presente estudo.

As informagdes da Tabela 3 apontam
a relagdo entre os fatores e as variaveis, no

sentido de averiguar qual dos fatores melhor

explica cada um dos indicadores

considerados.
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Tabela 4 - Componente Matrix
Component Matrix?

Component
1 2 3 4
1. Eu teNnho valores pessoais parecidos com valores de algumas 550| 183 |-414| 216
organizagoes.
2. Eu compartilho dos valores da minha organizagao. ,623 | ,006 | -,248 | ,245
3.E fi didat izaca d
u prefiro me can. idatar a um emprego em uma organizacao quando 137] 500 227 550
ela tem valores parecidos com os meus.
4. Eu trabalhari izaca ti 1 id
u trabalharia em uma organizagdo que tivesse valores parecidos com os 219] 651| 079 352
meus.
5. Eu tenho uma visdo de mundo parecida com a de algumas organizacdes. | ,512| ,343|-,467| ,059
6. O sucesso da minha organizagdo é o meu sucesso. ,630| -,246| ,084| ,008
7. Minha experiéncia, nesta organizacdo, me levou a ser parecido com ela. ,699| -,352| ,1321 -,009
8. Eu. conheco organizagdes onde as pessoas tém um jeito de pensar 408| 214! -433] 135
parecido com o meu.
9. Atualmente, eu tenho valores semelhantes aos da minha organizagéo. ,6801 -,090| ,043] -,271
10. Eu sei quando uma organizacao é parecida comigo. ,257| ,509| ,043| -,550
11. Eu conheco organizagdes que tém crengas semelhantes as minhas. ,330| ,479|-,176| -,404
12. F te d dro d dos dest izacdo é i tant
aZfer parte do quadro de empregados desta organizagdo é importante 668 -285| 042| 176
para mim.
13. Eu me sinto valorizado ao ser reconhecido como membro desta
L ,660|-,314|-,017| ,025
organizacao.
14. Gostaria de pertencer a uma organizagdo cujos valores fossem
,198 | ,613| ,421| -,036
semelhantes aos meus.
15. Os valores desta organizacao fazem parte da minha autoimagem. , 7401 -,151| ,172| ,083
16. Pertencer a esta organizagdo é importante para minha autoimagem. ,699 | -286| ,297| -,122
17. E i tant trabalh. izacdo cuj 1 a
'1mpor ante para eu trabalhar em uma organizagdo cujos valores sdao 470| 383| 407 | -,095
parecidos com os meus.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 4 components extracted.
Fonte: Dados da Pesquisa (2015)
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No que diz respeito aos fatores,
quando ha davidas quanto a composigao de
cada fator, na medida em que existem valores
de explicacdo muito préximos em alguns
casos, recomenda-se a verificagio pelo
método do Rotated Commponente Matrix
(BEZERRA, 2012) (Tabela 5). Neste teste, a

menor carga fatorial a ser considerada na

matriz rotacionada para amostras maiores de
100 é de +/- 0,30 (HAIR et al. 2005).

Percebeu-se (Tabela 3) valores de
explicacdo muito préximos em alguns casos
(variaveis 7, 9,12, 13, 15 e 16), o que sugere a
verificacdo dos valores apds a rotacdo dos
fatores.
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Tabela 5 - Rotated Component Matrix
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Rotated Component Matrix2

Component
1 2 3 4
1. Eu tenh 1 i id 1 d 1
u. eNn o valores pessoais parecidos com valores de algumas 68| 682| 164| 007
organizagoes.
2. Eu compartilho dos valores da minha organizacao. ,Ab51| ,529| ,148| -,074
3. E fi didat izaga d
u prefiro me can' idatar a um emprego em uma organiza¢do quando _035| 113| 780|008
ela tem valores parecidos com os meus.
4. Eu trabalharia em uma organizacao que tivesse valores parecidos com os
-075| ,276| ,708| ,136
meus.
5. Eu tenho uma visdo de mundo parecida com a de algumas organizacdes. | ,140| ,722| ,146| ,199
6. O sucesso da minha organizagdo é o meu sucesso. ,666| ,141|-,007| ,025
7. Minha experiéncia, nesta organizagdo, me levou a ser parecido com ela. ,786| ,100|-,054| ,006
8. Eu conheco organiza¢des onde as pessoas tém um jeito de pensar
. 17| ,576 | -,055| ,263
parecido com o meu.
9. Atualmente, eu tenho valores semelhantes aos da minha organizagéo. ,625| ,191|-,075| ,338
10. Eu sei quando uma organizacao é parecida comigo. -001| ,120| ,082| ,779
11. Eu conheco organizag¢des que tém crengas semelhantes as minhas. ,009| ,352| ,064| ,636
12. F te d dro d dos dest izacdo é i tant
aZfer parte do quadro de empregados desta organizacdo é importante 705| 213| 053|125
para mim.
13. i lori heci
3 Eu nrie sinto valorizado ao ser reconhecido como membro desta 691| 222082031
organizacao.
14. i izaca j 1 f
Gostaria de pertencer a uma organizacdo cujos valores fossem 023]-099| 606 465
semelhantes aos meus.
15. Os valores desta organizacao fazem parte da minha autoimagem. ,744| ,156| ,158| ,057
16. Pertencer a esta organizagdo é importante para minha autoimagem. ,805|-,040|-,002| ,153
17. E i tant trabalh izacio cuj 1 3
.1mpor ante para eu trabalhar em uma organizacdo cujos valores sao 350 -042| 453| 462
parecidos com os meus.

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.
Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

ANALISE FATORIAL CONFIRMATORIA

De acordo com Maroco (2010, p. 171),
“ Analise Fatorial é uma técnica de modelacao

s .

linear geral, cujo objetivo é identificar um

conjunto reduzido de varidveis latentes

(fatores) que expliquem a estrutura
correlacional observada entre um conjunto de
varidveis manifestas (itens)”. Apds a Andlise

Fatorial Confirmatéria (AFC), a maioria dos

pesos fatoriais sao elevados (20,5), além de
terem fiabilidades individuais adequadas
(R2=0,25).

A violacdo extrema da normalidade
multivariada pressupde valores de assimetria
e curtose, respectivamente de |sk|>2-3 e
| ku|>7-10, nesse caso, a qualidade dos
indices de ajustamento dos parametros pode
ser questionada (HAIR JR. et al., 2009). Os
valores de assimetria (sk) e de curtose (ku) de
todos os itens individuais ndo se afastam
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excessivamente dos valores adequados a
assuncao do pressuposto da normalidade.
Para analisar a validacdo das escalas,
realizou-se andlise exploratéria preliminar
para avaliar os missings e outliers. Os
missings foram tratados pelo procedimento
de substituicdo dos valores ausentes pela
média. Os outliers foram considerados como
observacdes extraordinarias inexplicaveis por

Tabela 6: Ajustes estruturais do modelo da pesquisa
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se tratar de percepgdes subjetivas dos
respondentes (CORRAR; PAULO; DIAS
FILHO, 2007).

Em relagcdo a Modelagem de Equacoes
Estruturais (SEM - do inglés, Structural
Equation Modeling) a tabela 6 apresentada os
indices de adequagao do modelo da Figura 2.

Modelo DF X2

X¥DF CFI NFI TLI

RMSEA

4 Constructos 113

201,627 1,7 0,90

0,81 0,88 0,062

Fonte: Dados da pesquisa (2015). Nota:x? = chi square;x%/DF= chi square / degrees of freedom; CFI = comparative

fit index; NFI = normed fit index; RMSEA = root mean square error of approximation.

A relagao x2/ df (Qui-Quadrado
Ajustado pelos Graus de Liberdade) foi
avaliada como um indice de ajuste absoluto,
com a pontuagdo aceitivel definida como
menor do que 5,0. Também foi analisado o
Indice de Ajuste Comparativo (CFI),
considerando-se valores acima de 0,8
indicativo de um bom ajuste, sendo ideal

valores acima de 0,9 (MARC)CO, 2010) e a

Figura 2- Modelo de Equacdes Estruturais Final
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b

[Q7

OOOO
g

Raiz Quadrada Média do Erro de
Aproximagdo (RMSEA) considerando-se
valores inferiores a 0,08, em geral, indicativos
de um bom ajuste, sendo ideal valores abaixo
de 0,07. Assim, os dados encontrados na
pesquisa ajustaram-se ao modelo estrutural
proposto, ou seja, x2/ df 1,7, CFI 0,9 e
RMSEA 0,062.
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Nota: Modelo da  Analise Fatorial
Confirmatdria

Todos o0s pesos de regressao
padronizados (B) sdo significativos ao nivel

Tabela 7 - Pesos de Regressao para o Modelo Final
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de significancia (p< 0,01). Os valores de C.R.

estio acima dos
1,96 | ) conforme a tabela 7.

(CR>

valores

de referéncia

Estimate S.E. CR. | P | Label
@16.Pert t i aoéi tant
.er encer'faes aorganizacioeimportantep | | 1,000
araminhaautoim
@15.0Osvaloresdest izagaof ted
: sva or.es estaorganizaciofazemparted | | 1019|103 9,918| **| par 1
aminhaautoimage
@13.Eumesintovalorizadoaoserreconhecidoc
<--- | VOI 952,105 9,032| ***|par_2
omomembrodesta
12.F
@ a.Zerpj;lr’f?doquadrodeempregadosdest < | vor 77| 082 9,126| **|par 3
aorganizacdoéimpo
@9.Atual teeutenhoval lhant
u.a men eel? enhovaloressemelhantesa | | /o 899|104 8,641| **| par 4
osdaminhaorganiz
7 .Minh iénci izaca 1
@7.Mi aexPerlenc1anestaorgamzagaome v\ _ | vor 1,086 106| 10,226 ***|par 5
ouaserparecido
@6.0 daminh izagaoé
sucessodaminhaorganizagdoéomeusuce | . | o 3| 109 8,629| **| par_6
SSO
@8.Euconhecgoorganiza¢desondeaspessoasté
- <--- | VOE 1,000
mumjeitodepensa
@5.Eutenh isdod d id
uten oumav1.sao emundoparecidacom | | o 1448 291 4,969| | par_7
adealgumasorganiz
@2.Eucompartilhodosvaloresdaminhaorgani
N <--- | VOE 1,348 272 4,950 ***|par_8
zagao
@1.Eutenhoval i id 1
utenhovalorespessoaisparecidoscomval | | /0 1470|290 5,078| **| par_9
oresdealgumasor
14.Gostariad t izaga
@ Gostariadepertenceraumaorganizacdocu « | ov 1,000
josvaloresfossem
@4.Eutrabalharl'aemumaorgamzagaoquetlve « | ov 1248  227|  5498| | par 10
ssevaloresparecid
@3.E fi didat
upre. 1r0fnecar1 idataraumempregoemu | | o 1050| 215 4,872| **+| par 11
maorganizagdoquan
17.Ei tant imtrabalh
@ - m}por .an eparamimtrabalharemumor - | I0R 1,000
ganizagaocujosvalo
@11.E hi izagdo té
ucon e(;o?rgamzagoesque émcrencass | | ;5 990|201 4,916| **| par 12
emelhantesasminha
@10.Eusei d izagaoé id
) useiquandoumaorganizacaoéparecidac | _ IOR e8| a7 4,051| **|par_13
omigo

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Notas:*p<0,10; **p<0,05; ***p<0,01.
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DISCUSSAO

Como a matriz fatorial rotacional,
confirmada pela AFC, é a que constitui a base
para a  interpretacdo  dos  fatores
(MALHOTRA, 2012), constata-se que o fator
1 (tabela 4), mais forte, responsavel por
23,91% da
correlacionou fortemente com as variaveis: 6.

varidncia  explicada, se
O sucesso da minha organizacdo é o meu
sucesso; 7. Minha experiéncia, nesta
organizacdo, me levou a ser parecido com ela;
9. Atualmente, eu tenho valores semelhantes
aos da minha organizacdo; 12. Fazer parte do
quadro de empregados desta organizagdo é
importante para mim; 13. Eu me sinto
valorizado ao ser reconhecido como membro
desta organizacao; 15. Os valores desta
organizacdo fazem parte da minha
autoimagem; e 16. Pertencer a esta
organizagdo €é importante para minha
autoimagem.

As varidveis relacionadas ao fator 1
tiveram como esséncia avaliar como o
funcionario considerou seu sucesso, seus
valores e autoimagem frente a organizacao.
Desse modo, o fator 1 pode ser rotulado
como Identificacio com os Valores
Organizacionais Internos (IVOI).

O fator 2, responsavel por 11,91% da
varidncia explicada, correlacionou-se
fortemente com as variaveis: 1. Eu tenho
valores pessoais parecidos com os valores de
algumas organizagdes; 2. Eu compartilho dos
valores da minha organizacdo; 5. Eu tenho
uma visdo de mundo parecida com a de
algumas organizacdes; e 8. Eu conhego
organizagdes onde as pessoas tém um jeito de
pensar parecido com o meu.

O conjunto de variaveis do fator 2
relacionaram-se a como os funcionarios sdo
influenciados por fatores externos a

organizacado. Nesse sentido, o fator 2 pode ser
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rotulado como Identificacio com Valores
Organizacionais Externos (IVOE).

Ao se considerar o fator 3, responsavel
por 10,69% da variancia explicada, verificou-
se forte correlacio desse fator com as
variaveis: 3. Eu prefiro me candidatar a um
emprego em uma organizacdo quando ela
tem valores parecidos com os meus; 4. Eu
trabalharia em uma organizacdo que tivesse
valores parecidos com os meus; 14. Gostaria
de pertencer a uma organizagdo cujos valores
fossem semelhantes aos meus.

Com suporte nas varidveis agrupadas
no fator 3, pode-se rotular o fator 3 como
Identificacdo  Organizacional =~ Voluntaria
(IOV), pois todas elas indicam pretensdes e
direcionamento das escolhas dos
funcionarios quanto aos seus proprios
valores e o que gostariam de encontrar nas
organizagoes.

O quarto fator, responsavel por 10,18%
da varidncia explicada, correlacionou-se
fortemente com as varidveis: 10. Eu sei
quando uma organizacao é parecida comigo;
11. Eu conhego organizacdes que tém crengas
semelhantes as minhas; e 17. E importante
para eu trabalhar em uma organizagdo cujos
valores sdo parecidos com os meus.

As variaveis de forte correlacio com o
fator 4 indicam julgamento sobre o perfil
organizacional em comparacdo com a
subjetividade. Assim, sugere-se que o fator 4
seja denominado Identificacao
Organizacional Racionalizada (IOR). O
Quadro 2 menciona os fatores identificados
pela pesquisa e suas respectivas defini¢des
sugeridas pelo presente estudo.
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Quadro 2 - Fatores extraidos da Analise Fatorial Exploratéria e Confirmatéria e suas Defini¢des

Fatores da Identificacdo Organizagio e suas Defini¢oes

Identificagcdo com os
Valores
Organizacionais
Internos (VOI)

Percepcao de que os valores organizagdes contribuem para o meu sucesso e sdo
determinantes para minha autoimagem.

Identificacdo com

Reconhecimento de que valores organizacionais influenciam os valores

Valores pessoais. Dessa forma, o compartilhamento dos valores pessoais e
Organizacionais organizacionais geram modos especificos de pensar o mundo e as relacdes
Externos (VOE) sociais.

Identificacdo Quando os membros da organizagdo manifestam o desejo de alinha
Organizacional voluntariamente suas aspiragdes aos valores organizacionais.

Voluntéria (OV)

Identificacao Quando os membros da organizacdo desenvolvem uma apreciagdo dos valores
Organizacional organizacionais subjacentes, elabora-se uma andlise sobre o perfil
Racionalizada (IOR) organizacional em comparacdo com a subjetividade de quem analisa os

valores. O resultado dessa leitura posiciona o sujeito em relagdo a um dado
conhecimento sobre a relagdo sujeito-organizacdo, como, por exemplo, afirmar
que “Eu sei quando uma organizacéo é parecida comigo”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

No que se refere as varidveis do
estudo, no ambito da empresa pesquisada,
constata-se que os valores da organizacao sao
relevantes para a autoimagem dos
empregados, sendo a varidvel de maior
impacto no fator 1, IVOL Neste caso,
considera-se que a cultura organizacional
voltada para o compartilhamento de valores
pode influenciar processos de subjetivacao
dos sujeitos envolvidos, podendo gerar maior
afinidade e aproximagdo com as questdes da
instituicdo. Assim, hd uma manifestagdo que
caminha na dialética da identidade pessoal
para a organizacional (ASHFORTH; MAEL,
1989; PRATT; FOREMAN, 2000).

O fator 2, IVOE, teve como variavel
de maior significancia, “Eu tenho uma visao
de mundo parecida com a de algumas
organizagdes”. A afirmacdo colabora com a
compreensdo de que as organizacoes
representam  instituicdes que formam
processos identitarios, e que suas influéncias
repercutem na constituicio dos sujeitos.

Constatar que organizacdes partilham de

visdes de mundo permite  atribuir
personalidade as empresas, que, constituidas
por sujeitos que transitam na formacdo de
processos  organizacionais, resultam de
elementos simbdlicos que ordenam a vida em
sociedade (SILVA; ZANELLI, TOLFO, 2013).

Quando se identifica a mutua relacdo
entre sujeitos-valores-identidades-
organizacdo, ha movimento de busca por
afinidade  entre valores pessoais e
organizacionais. Essa postura voluntéria
descreve o sujeito que pretende envolver-se
em um trabalho que tenha caracteristicas
semelhantes as suas e que, assim, transforme
o trabalho em fonte de maior harmonia,
favorecendo atitude de estima e confianga na
organizacdo (NKOMO; COX ]JR, 2007;
ASHFORTH; MAEL, 1989; ROCHA; SILVA,
2007). O fator que organiza essa busca por
valores organizacionais é o IOV, que teve
como varidvel explicativa de maior

magnitude, “Eu prefiro me candidatar a um
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emprego em uma organizacdo quando ela
tem valores parecidos com os meus”.

Por daltimo, o fator 4, IOR, foi melhor
explicada pela variavel “Eu sei quando uma
organizagdo é parecida comigo”, que traduz
compreensdo e decisdo em torno de valores
organizacionais e pessoais. O sujeito diante
da dindmica do trabalho aprecia e define que
ha um grau de semelhanca entre aspectos da
organizacdo e sua forma de se situar no
mundo. Essa consideracdo é mediada por um
processo cognitivo que elabora e organiza os
contetdos vividos na organizagdo, sendo um
processo de racionalizacdo diante da
percepcdo  organizacional = (ASHFORTH;
MAEL, 1989; ZANELLL SILVA, 2008;
OLIVEIRA, 2008).

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizou andlise sobre
identificacdo com a organizacao que trabalha
com suporte na Escala de Identificacdo
Organizacional (EIO) proposta por Oliveira
(2008). Na analise estatistica foi empregada
Analise Fatorial Exploratoéria e
Confirmatéria, com dados de 209
respondentes. A apreciagdio dos dados
confirma um relacionamento consistente
entre as varidveis latentes e a identidade
organizacional, apoiada na identidade social.
O instrumento de medicdo apresentou alta
confiabilidade, especificamente na industria
onde foi aplicado.

O comportamento dos fatores no
estudo revelou novos constructos em
comparacao aos estudos de (OLIVEIRA,
2008), que gerou a formagdo de duas
variaveis (afinidade e por imitagdo). A
presente pesquisa avancou na discussdo de
quatro fatores, que repercutem na elaboracao
inicial de wuma nova conceituacdo da
Identidade Organizacional e que podera ser
apreciada por estudos futuros. Dessa forma,
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o estudo identificou e definiu 4 fatores, sdo
eles: Fator 1 “Identificacido com os Valores
Organizacionais Internos (IVOI)”; Fator 2
“Identificacdo com Valores Organizacionais
Externos (IVOE)”; Fator 3 “Identificagao
Organizacional Voluntéria (IOV)” e Fator 4
“Identificacdo Organizacional Racionalizada
(IOR)”.

O fator 1, considerado o mais forte de
todos, traduz um sentimento de identificacao
organizacional em que os valores pessoais
sdo similares aos valores institucionais, além
da importancia de se pertencer a uma
organizacao. O fator 2, com valor moderado,
expressa o parametro de valores pessoais e
autoimagem dos funciondrios com as
organizacdes externas. O fator 3 descreve o
desejo dos funciondrios de alinhar seus
valores com os da organizacdo. E o fator 4
busca o enquadramento dos valores
organizacionais aos pessoais.

Identificou-se, de maneira geral, um
elevado grau de afetividade pela
organizacao, inclusive associacdes do sucesso
organizacional ao pessoal. Dessa forma, os
valores organizacionais internos (VOI)
contribuem para uma maior identificacao.
Essa constatagdo sugere que os trabalhadores
assumem postura de maior
comprometimento, satisfagdo e motivagdo,
aspectos que impactam de forma positiva a
relacdo sujeito-organizacao (OLIVEIRA, 2008;
BAPTISTA, 2010; MOURAO; MONTEIRO;
VIANA, 2014). Também inferiu-se que a
identificacdo

percebida  possibilita o

desenvolvimento  de  posturas  mais
participativas, =~ contribuindo com o
sentimento de confianca na organizacao
(ASHFORTH; MAEL, 1989; ROCHA; SILVA,
2007).

A identificacido de novos fatores
merece maior aprofundamento tedrico, de
forma que as defini¢des possam ser validadas

conceitualmente. O reporte a teoria limitou-se
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as conceituacdes dos fatores atestados diferencas entre os demais setores
empiricamente, no caso, a identificagdo por econdmicos.
afinidade e por imitagao.
A estatistica escolhida amplia os
achados originais da escala de Oliveira
(2008), mas reporta-se a um contexto
especifico, limitando sua generalizagao.
Percebeu-se que novos estudos poderiam
ampliar os resultados por meio de outros
testes ou de triangulacdo de dados,
favorecendo apreciagdo sobre os fatores
apresentados pela andlise fatorial, bem como
a organizacao tedrica desses fatores em torno
do  conhecimento  sobre  Identidade
Organizacional. Ademais, uma relevante
contribuicdo seria com a realizacdo de
estudos comparativos sobre as semelhancgas e
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