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Resumo: Cada organizacdo € um sistema unico e flexivel. As adaptacdes sdo estruturadas
seguindo parametros existentes no cenario mercadoldgico, desencadeando estratégias
especificas através dos valores promovidos pela cultura organizacional. Sabendo-se que a
Identidade Organizacional promove comportamentos coletivos semelhantes, esta pesquisa
visa estudar a correlacdo do tempo empresarial e seu respectivo aumento pela Identidade
Organizacional, verificando a interacdo do meio através das semelhancas e possiveis
divergéncias das acdes estipuladas. Desta forma, esta pesquisa é quantitativa e contém dados
primarios coletados via surveys, com respostas de individuos geracionais diferenciados e
empresas diversas. Assim, o resultado ressalta que as influéncias se diversificam com o passar
das geracdes, reforcando os conceitos da carreira proteana e carreira sem fronteiras. Palavras-

Chave: Identidade Organizacional; Tempo Empresarial.

Abstract: Each organization is a unique and flexible system. The adaptations are structured
following parameters existing in the market scenario, triggering specific strategies through the
values promoted by the organizational culture. Knowing that the Organizational Identity is
favorable to the collective, the research aims to study the business time and its increase by
Organizational Identity, verifying the interaction of the same with the dates and possibilities

of divergence of the stipulated actions. In this way, this research is quantitative and contains
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primary data through surveys, with the appropriate selective generational and diverse
companies. The result is that the influences diversify with the passing of generations,

reinforcing the career’s concept. Key-Words: Organizational Identity; Company Time.

1. INTRODUCAO

No a&mbito mercadoldgico, fatores externos influenciam fortemente na desenvoltura
empresarial. Analisando-se este contexto, € necessario relembrar que, apesar dos cenarios
previsiveis ou emergentes impactarem nas estratégias, a principal estrutura para o
desenvolvimento das mesmas encontra-se no ambiente interno da organizagdo: Os

colaboradores (FERRAZZA et al., 2015).

O processo de gestdo de pessoas auxilia no desempenho das organizacGes. Desta
forma, esta se estende desde o0 momento da definicao do perfil do colaborador a ser contratado
até o seu desenvolvimento e crescimento dentro da organizagdo. Assim, é importante analisar
a estrutura componente, para que nao haja consequéncias com impacto direto no resultado da

companhia (FERRAZZA et al., 2015).

Os individuos constituem acdes que impactam diretamente no funcionamento
adequado perante os desafios promovidos entre 0s concorrentes para a conguista de mercado.
Perante a vasta competitividade, as experiéncias mercadologicas especificas estruturam bases

de conhecimento importantes para a continuidade da vida organizacional (INGHAM, 2006).

A ldentidade Individual baseia-se em ser a influéncia, baseada em valores, que gera 0s
diferentes comportamentos (KUO & MARGALIT, 2012). Por outro lado, a Identidade
Organizacional provém da Identidade Individual, adaptando-se as ac6es, de forma com que as

mesmas sejam geradas em conjunto e por uma Unica razdo (MACHADO, 2003).
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Analisando-se 0 exposto, se um colaborador apresenta caracteristicas que, ao ponto de
vista empresarial, sdo representativas de um individuo que busca o constante sucesso
profissional, 0 mesmo deverd ser analisado de forma Unica por impactar positivamente 0s

ambientes, sejam estes externos ou internos (INGHAM, 2006).

Levando-se em consideragdo os fatos mencionados, este estudo visa analisar a
Identidade Organizacional, verificando-se as possiveis influéncias de correlacdo que podem

impactar diretamente o tempo empresarial do colaborador.

O tempo empresarial, por sua vez, representara o tempo de carteira assinada de um
determinado colaborador em uma organizacao, ressaltando a quantidade de meses ou anos em

gue 0 mesmo estd na empresa, independente do cargo exercido.

Perante 0 vasto cendrio mercadoldgico, cada organizacdo estrutura uma estratégia
competitiva alinhada aos seus valores compartilhados, visando atrair funcionarios que pensam
de maneira semelhante e trabalham conforme a crenca estipulada. Desta forma, o trabalho
visa responder a seguinte questdo: A Identidade Organizacional influencia o tempo

empresarial?

O objetivo deste trabalho é analisar se a Identidade Organizacional possui influéncia

sobre o tempo empresarial do colaborador.

Analisar os constructos da ldentidade Organizacional, verificando-se quanto as
geracOes globais, conhecidas como Baby Boomer, X, Y e Z sdo impactadas e diferenciadas no

tempo empresarial pela influéncia deste contexto.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1. Identidade Individual
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A partir das singularidades, os individuos demonstram conjuntos de comportamentos
que sdo estruturados a partir da vivéncia social. Assim, esta é caracterizada pela visualizacao

propria do ser, juntamente com a de terceiros (SANTINELLO, 2011).

Ou seja, a agdo proporciona sensacao de pertencimento ao meio, fazendo com que haja
uma identificacdo nas divisbes pré-definidas, possuindo o sentimento de pertencimento ao
grupo (CASTELLS, 2008 apud SANTINELLO, 2011). Kuo & Margalit (2012) ressaltam que
a ldentidade possui duas interpretacdes, sendo uma voltada para a sociabilidade e a outra

gerada pelo enraizamento de valores.

Segundo Schwartz (2005a) apud Delfino et al. (2010) os valores podem ser
considerados “estruturas abstratas que envolvem crengas que o individuo tem acerca de

maneiras desejaveis de comportamento”.

Assim, os valores séo divididos em sociais ou pessoais, sendo que a acao praticada em
grupo pode se tornar individual quando a mesma é internalizada e considerada moral perante

os demais (ROKEACH, 1968 apud LEAO, 2007).

Portanto, ameagas a individualidade podem desencadear em respostas perceptivas,
além de comportamentos que tendem a afirmar a identidade individual, sendo esta nova
alternativa gerada a partir da situacdo de analise designada para estratégias de compensacao

(ELLEMERS et al., 2002).

Abaixo, no Quadro 1, os conceitos de Identidade Individual sdo alinhados
cronologicamente para melhor visibilidade das diferengas e semelhancas. De forma genérica,
para os autores citados, a Identidade do Individuo é dependente dos contextos externos pelo

fato de que este aspecto define o que é ou ndo considerado correto perante a sociedade.

Quadro 1 — Os conceitos de Identidade Individual para autores distintos
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Autor Ano Conceito

“A identidade individual permeia os paradigmas
de pesquisa comumente usados. Manipulagdes e
Ellemers, Spears 2002 medidas expressas ou inadvertidamente enfocam
& Doosje o individuo, ou até mesmo este em comparagdes
interpessoais com outros membros do grupo”
(Traducéo livre).

“A identidade do individuo se expressa como
uma maneira de cada individuo se tornar algo
Santinello 2011 em uma composicdo de grupo, “etnia, raga,
género, familia ou profissdo, em que o igual e o

29%¢¢

diferente convivem simultaneamente” .

“Estimulos  externos podem  influenciar
inconscientemente a identidade primaria em um
dado momento, sem considerac6es. Além disso,
a influéncia inconsciente também gera
mudangas comportamentais que sdo consistentes
com a identidade assumida.” (Tradugao livre).

Kuo & Margalit | 2012

Perante os conceitos disponibilizados, para mensuracdo da Identidade Individual sera
verificada as Escalas dos autores NARIO-REDMOND et al. (2004) e CHEEK & BRIGGS

(2013), comparando-as através de um resumo no quadro 2.

Quadro 2 — Escalas de mensuracao de Identidade Individual

Autores Escala de mensuracéo

Nesta escala caracteristicas pessoais, bem
como aqueles aspectos que descrevem
Nario-Redmond, M. R., Biernat, M., | quem vocé é ou como vocé é visualizado
Eidelman, S., & Palenske, D. J. (2004). sdo avaliados, possuindo aspectos nos
quais podem ser mais importantes para
esta definicdo.

Esta escala avalia quarenta e cinco
aspectos em cinco grupos diferenciados,
que variam entre relacionamento,
pessoalidade, coletividade, entre outros.

Cheek, J. M. & Briggs, R. S. (2013)

A primeira escala a ser analisada é a de mensuracdo de Nario-Redmond et al., (2004)
pelo qual avalia dezesseis aspectos diferenciados. Estes possuem variabilidade entre etnia,
género, associacdes com grupos, nacionalidade e individualidade. Para mensuracéo, o autor
utiliza uma escala Likert com a numeracgdo de um (1) a nove (9), sendo o primeiro definido

como “Nao importante para definir quem eu sou” e o Gltimo como “Extremamente importante
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para definir quem eu sou”. S&0 alguns exemplos avaliados: Minha ousadia, minha
individualidade, minha sensacdo em ser diferente dos demais, meu grupo de género, entre

outros.

Quadro 3 — Escala de Identidade Individual

Numeracbes | Aspectos

1- N&o e importante para a minha auto compreensao; 2- Levemente
Escala Likert | importante para a minha auto compreenséo; 3- Um pouco importante
de importéncia | para a minha auto compreensdo; 4- Muito importante para a minha
(1ab). auto compreensdo; 5- Extremamente importante para a minha auto
compreensao.

Meus valores pessoais e morais.

Meus sonhos e imaginacao.

Minhas emoc0es e sentimentos.

Meus pensamentos e ideias.

As maneiras que lido com meus medos e ansiedades.

Meu sentimento em ser uma pessoa Unica, distinta das demais.

~NOoOO|RIWIN(EF

Conhecer que eu continuo o0 mesmo por dentro apesar dos
acontecimentos externos.

8 Meu conhecimento intrapessoal, minhas ideias sobre o que penso da
pessoa que realmente sou.
9 Minha avaliacdo pessoal, ou a opinido que tenho sobre mim.

2.2. ldentidade Organizacional

A Identidade pode ser definida através da demonstracdo para o publico, ou em outras
palavras, esta é visualizada através da exposicdo. Ou seja, a realidade presente na percep¢do
das pessoas influenciara diretamente essa denominacao, fazendo-se analises pelos contextos

externos e internos (BENSO, 2010).

As caracteristicas ou os diferenciais empresariais constituem a ldentidade. Assim, 0s
elementos constituintes proporcionam significados que impactam diretamente o emocional em

relacdo a visibilidade (PEREZ, 2004 apud DAUGS & ROSUMEK, 2016).

A partir dos valores individuais que promovem a ética e a moral, as empresas
identificam quais dos mesmos representam similaridade entre pensamentos coletivos

(HOGAN & COOQOTE, 2014).
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Desta forma, determinados aspectos geram uma percep¢do Unica justificada pelo
conjunto gerado (DAUGS & ROSUMEK, 2016). Portanto, a ldentidade Organizacional
provém da lIdentidade Individual, buscando a adaptacdo de cada comportamento, de forma

com que 0s mesmos sejam gerados em conjuntos e por uma unica razdéo (MACHADO, 2003).

Machado (2003) afirma que a Identidade Organizacional possui, no ambito
empresarial, “foco interno nas crengas dos membros da organizagdo”. AsSim, estes
comportamentos devem ser considerados corretos pela sociedade para que a imagem
empresarial seja estruturada, desencadeando em constante crescimento e desenvolvimento,

visto que havera a estimulacao da procura dos consumidores (LARENTIS et al., 2018).

Da mesma forma, quando determinadas atitudes ndo se correlacionam com o
intrapessoal, determinado fato podera desencadear na desmotivacdo dos colaboradores no
ambiente organizacional, pois 0s mesmos estardo agindo contra 0s seus principios basicos

(MOHR, YOUNG & BURGESS, 2012 apud LARENTIS et al., 2018).

A Identidade precisa se solidificar tendo como base a questdo de “ter bons produtos e
servicos; ser bem administrada; ser um bom lugar para trabalhar; ter valor agregado para a
sociedade”. (NEVES, 2000 apud BENSO, 2010). Assim, para FERNANDES & ZANELLI

(2006) apud FREIRE (2015) este é o resultado gerado através da percepcao.

De qualquer maneira, a Identidade ndo é composta exclusivamente pela formalizacao,
visto que ha a influéncia de processos informais na criacdo da recordagdo (BENSO, 2010).

Para TORQUATO (2002) apud BENSO (2010) € necessario:

“... encontrar formas que possam manter o equilibrio entre a visibilidade e a
identidade da empresa, ajustando linguagens, acentuando os valores institucionais,
enaltecendo aspectos como a tecnologia, agilidade, bom atendimento, qualidade dos

produtos e servigos, etc”.
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Ou seja, todos os processos impactam no resultado final, sendo dependentes do ponto
de vista. Assim, podem ser gerados através dos relacionamentos ou da abordagem de
marketing, pois a partir destes pontos h4 uma geracdo de visibilidade, criando-se a percep¢do

(THOMAZ & BRITO, 2010).

Quadro 4 — Conceitos de Identidade Organizacional

Autor Ano Conceito
Albert & Whetten | 1985; 2015 | “Identidade  Organizacional possui trés
apud Freire elementos, sendo estes:  centralidade,

distin¢do e continuidade temporal”.

Torquato apud Benso | 2002; 2010 | “A Identidade Organizacional pode ser
visualizada como a soma das caracteristicas
fundamentais do produto, da amalgama dos
ingredientes que formam a sua personalidade
¢ a sua composi¢ao manufaturada”.

Machado 2003 “Enquanto a identidade ¢é associada a visdo
interna na empresa, a imagem estd ligada
também a uma visdo externa. Por isso
qualquer deterioracdo da imagem pode
constituir um risco para a identidade
organizacional”.

Thomaz & Brito 2010 “A ldentificagdo Organizacional ¢ a unido
percebida de um individuo com uma
organizacdo, concretizada quando as suas
crencgas sobre sua organizagdo se tornam uma
auto referéncia”.

No quadro acima, sdo demonstradas as diferentes percepcdes sobre um mesmo
conceito. De forma unificada, a Identidade Organizacional é associada ao ambiente interno
(MACHADO, 2003), possuindo como foco os comportamentos promovidos dentro da
empresa (TORQUATO, 2002 apud BENSO, 2010), analisando-se a relacdo entre individuo e
organizacdo (THOMAZ & BRITO, 2010) juntamente com o impacto dos elementos

(ALBERT & WHETTEN, 1985 apud FREIRE, 2015).

Visto as composi¢des do conceito, a mensuracdo da ldentidade Organizacional pode
ser estruturada através de Escalas de Mensuracdo da Identificacdo, encontradas no Quadro 5
(THOMAZ & BRITO, 2010).
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Quadro 5 — Escalas de Mensuracéo da Identificacdo Organizacional

Escala

Caracteristica

Questionario de
Identificacdo
Organizacional
1983)

(Cheney,

“12 itens (como orgulho por pertencer, falar bem, ter
bons sentimentos, grande familia, valores similares).
Itens listados por Miller et al. (2000)” (THOMAZ &
BRITO, 2010)

Brown, Condor, Mathews,
Wade e Williams (1986)

“10 itens (cognitivos, afetivos e avaliativos, como lagos,
feliz por pertencer, sentimento de pertencer)”
(THOMAZ & BRITO, 2010).

Mael e Ashforth (1992)

“6 itens (sendo quatro avaliativos e dois afetivos): critica
como se fosse insulto pessoal, interesse sobre o que 0s
outros pensam, falo nds em vez de eles, seu sucesso é o
meu sucesso, elogio como se fosse um cumprimento
pessoal, criticas perturbam” (THOMAZ & BRITO,
2010).

Rotterdam  Organizational
Identification Test [ROIT]
(Riel & Balmer, 1997)

“15 itens (como sentimento de pertencer, congruéncia
entre metas e valores organizacionais; atmosfera
organizacional;  reconhecimento de  contribuicdo
distintiva; sentimento de aceitacdo)” (THOMAZ &
BRITO, 2010).

Smidts, Pruyn e Riel (2001)

“5 medidas em relacdo a empresa: lacos, sensacdo de
pertencer, orgulho, reconhecimento, satisfacdo por ser
membro” (THOMAZ & BRITO, 2010).

Dick, Wagner, Stellmacher
e Christ (2004)

“28 itens (cognitivos, afetivos, avaliativos e
comportamentais, como orientado para a carreira,
avaliacdo por outros, dedicacdo ao grupo, dedicagdo ao
pessoal)” (THOMAZ & BRITO, 2010).

Hildebrand et al. (2010)

21 itens de Identidade Organizacional analisados através
da Escala Likert de afirmacéo.

Fonte: Adaptado em ordem cronoldgica de Thomaz & Brito, 2010.

No quadro acima demonstrado, quatro dessas escalas serdo especificadas para

direcionar qual delas este estudo utilizard como base para as posteriores analises.

Hildebrand et al. (2010) propde uma adaptacdo da Escala de Mael (1988), podendo
esta ser visualizada no quadro 6. Conforme afirma o autor (Tradugdo livre): “Os 12 itens
(V10-V21), juntamente com o item nove (V9) obtidos e adaptados da Escala de Mael (1988)
estruturaram os demais itens (V1-V9)”. Esta, como forma de mensuracédo, utiliza a Escala

Likert, verificando-se as extremidades.

Quadro 6 — Escala de Identidade Organizacional

Numeracédo | Afirmacéo
V1 Quando alguém elogia a organizacao, sinto isso como um elogio pessoal.
V2 Eu estou muito interessado em saber 0 que 0s outros pensam sobre a
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companhia.

V3 Se alguma midia criticasse a companhia eu me sentiria envergonhado.

V4 Eu ajo como um consumidor tipico da companhia.

V5 Eu tenho qualidades tipicas dos consumidores da companhia.

V6 Quando alguém critica a organizacdo, sinto isso como um insulto
pessoal.

V7 Quando falo desta organizacgado, digo mais vezes “nds” do que “eles”.

V8 O sucesso da companhia é 0 meu sucesso.

V9 Eu ndo ajo como um consumidor tipico da companhia.

V10 Consum'id_or 0S prodl_Jtos ou servicos da companhia destaca as minhas
caracteristicas pessoais.

V11 Eu acredito que a companhia cultiva os valores que eu honro.

V12 Eu ndo me identifico com a postura da companhia.

V13 Eu _agredito que os produtos ou servigos da companhia me ajudam a
definir quem eu sou.

V14 Eu acredito que consumir 0s p_rodutos ou seryigos da companhia conduz
0s outros a me verem da maneira que eu desejo.

V15 E_u acredito que consumir 0s pr_odutos ou servicos da companhia me
ajuda a ser parte de um grupo social que eu realmente pertenco.

V16 Eu me reconheco na companhia.

V17 A deciséo d_e escolha desta _compa_mhia é baseada nos valores que eu
julgo serem importantes na minha vida pessoal.

V18 Eu néo vejo similaridades entre a minha identidade e a da companhia.

V19 Pessoas que sao ir_nportantes na minha vida se identificam com o0s
valores da companhia.

V20 Consumir 0s produtos ou servicos da companhia influencia na imagem
gue eu transmito para as pessoas que eu conheco.

V21 Eu perc_ebo que as minhas care_tcterl’sticas principais sdo destacadas ao
consumir 0s produtos ou os servicos da companhia.

Fonte: Traducdo livre pela autora. Hildebrand et al. (2010), adaptando-se parte da Escala de Mael
(1988).

Do quadro acima estruturada, houve uma adaptag@o sobre os itens a serem analisados

para o propdsito final (MENDES, 2014).

Como segunda mensuragdo a ser analisada no quadro 7, ha a Escala de Identificacdo
Organizacional (EIO), no qual, segundo Riketta (2005) apud Mendes (2014) “¢é considerada a
mais utilizada e recomendada para medir a identificagdo organizacional”. Desta forma, esta

considera as afirmagdes propostas por Mael e Ashforth (1992) (MENDES, 2014).

Quadro 7 — Escala de Identidade Organizacional de Mael & Ashforth (1992)

Afirmacoes Escala Likert

Quando alguém critica a organizagdo, sinto isso como uminsulto |1 2 3 4 5
pessoal.
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Eu estou verdadeiramente interessado no que os outros pensam |1 2 3 4 5
acerca desta organizacao.

Quando falo desta organizagdo, digo mais vezes “nds” do que |1 2 3 4 5
“eles”.

O sucesso desta organizacdo € 0 meu sucesso 1 2 3 45

Quando alguém elogia a organizacéo, sinto isso como umelogio |1 2 3 4 5
pessoal.

Se uma histdria na comunicacdo social criticasse a organizacdo |1 2 3 4 5
sentir-me-ia embaracado.

Fonte: Mendes, 2014.
Como terceira analise de mensuracédo, encontrada no quadro 8, ha a Escala de Dick et

al. (2004), pelo qual verifica seis itens na escala tipo Likert. Desta forma, as duas primeiras
linhas, referentes as numeragoes “1, 8, 15, 22, 2, 9, 16, 23” medem a identificagdo de
cognicdo, a terceira e a quarta “3, 10, 17, 24, 4, 11, 18, 25” referem-se a identificacdo afetiva,
linha quinta e sexta direcionam a identificacdo de avaliacdo, sendo a ultima avaliativa da
identificacdo comportamental. Sendo assim, os itens sdo divididos entre carreira, time, escola

e ocupacéo (DICK et al., 2004).

Quadro 8 — Escala de mensuragéo para a obtencdo de diferentes dimensdes da
identificacdo organizacional de Dick et al. (2004)

Por favor, indique a sua posicdo entre uma | Carreira Time | Escola | Ocupagéo
Escala Likert com seis (6) de amplitude.

Eu me identifico como uma pessoa | Item 8 15 22
orientada para a carreira ou como um | nimero 1.
membro do time/escola/ocupacao.

Ter carreira orientada ou ser membro do | 2 9 16 23
time/escolar/ocupacéo reflete totalmente a
minha personalidade.

Eu gosto de trabalhar para a minha carreira, | 3 10 17 24
respectivamente para time/escola/ocupacéo.

Eu me sinto relutante na minha | 4 11 18 25
carreira/time/escola/ocupacao.

Algumas vezes eu prefiro ndo dizer que eu | 5 12 19 26

tenho uma carreira orientada ou sou
membro do time/escola/ocupacao.

Minha carreira/time/escolar/ocupacdo € | 6 13 20 27
positivamente avaliada pelos outros.
Eu trabalho para a minha | 7 14 21 28

carreira/time/escola/ocupacao acima do que
é absolutamente necessario.

Fonte: Traducdo livre pela autora. Dick et al., (2004)
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Na préxima analise, serd verificado a Escala de Smidts et al. (2001), na qual possui
cinco medidas diferenciadas, levando em consideracdo elementos afetivos e cognitivos

(SMIDTS, 2001), podendo estas serem visualizadas no quadro 9.

Quadro 9 — Escala de mensuracao de Identificacdo Organizacional de Smitds et
al. (2001)

Numeracao | Afirmacao

1 Eu sinto um laco muito forte com a companhia.

Eu sinto uma sensagdo muito boa em pertencer a companhia.

Eu me sinto orgulhoso em trabalhar para a companhia.

2
3
4 Eu sou suficientemente conhecido na companhia.
5 Eu estou grato por ser um membro da companhia.

Fonte: Smitds et al. (2001)

Verificando-se as diferenciadas mensurac@es, para este estudo sera utilizada a Escala
de mensuracdo de Identificacdo Organizacional de Hildebrand et al. (2010), buscando-se fazer
uma adaptacdo sobre a mesma. N&o serdo incluidos os itens referentes ao consumo do produto
da organizacdo, visto que algumas empresas possuem uma oferta de alto valor e de dificil
acesso de compra. Pelo fato desta acdo poder limitar a participacdo dos colaboradores, havera

0 ajuste necessario.

3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de Pesquisa

Para a obtencdo de dados para a andlise, é necessario definir como a pesquisa sera
estruturada. Desta forma, para este trabalho, sera utilizada a empirica pelo fato de que o
problema aqui tratado é referente as organizagdes, sendo a observacdo utilizada como um

meio de comprovacdo (COOPER & SCHINDLER, 2011).

Além do mais, também sera considerado o método indutivo, ou seja, através dos dados

disponibilizados ou fatos particulares ha uma conclusdo estruturada pelo processo mental
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(COOPER & SCHINDLER, 2011). Esta se justifica ao ponto de que o0 aspecto a ser analisado

€ novo, por se tratar de uma pesquisa atual, especificamente com uma organizagé&o.

O estudo sera descritivo. Assim sendo, este € mais formalizado e estruturado com,
segundo Cooper & Schindler (2011) “hipdteses e questdes investigativas”. Portanto, este pode
ser simples, contendo apenas uma Unica questdo, ou mais complexo, dependendo da

quantidade estipulada.

Os dados, que refletem proximidade, serdo primarios, ou seja, segundo Cooper &
Schindler (2011), estes sdo “buscados por sua proximidade com a verdade e controle sobre o

erro”, sendo realizado pelas pesquisas. Os secundarios refletem a interpretacdo daqueles ja

existentes.

Para a metodologia o tipo de pesquisa a ser utilizada serd a quantitativa, da qual,
segundo Cooper & Schindler (2011) “normalmente mede comportamento, conhecimento,
opinides ou atitudes do consumidor”, assim sendo, as perguntas sdo relacionadas a
guantidade, visando a andlise estatistica pelos nimeros obtidos (COOPER & SCHINDLER,

2011).

De maneira enxuta, a pesquisa sera empirica, aplicada, quantitativa, indutiva,

descritiva e conterd dados primarios coletados via surveys.

3.2. Populacédo e Amostra

Para a obtencéo de dados, € necessario levar em consideragdo a populacéo e a amostra.
Ou seja, a populacdo pode ser definida como uma unidade, da qual contém todos os elementos
gue podem interferir no meio. Assim sendo, dentro deste meio, pode ser retirada uma amostra
da qual pode representar todo o conjunto através de uma parte da parcela (COOPER &

SCHINDLER, 2011).
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Portanto, a amostra demonstra razdes estruturadas para o pesquisador, podendo ser
estas divididas em: Custo mais baixo, pela quantia a ser utilizada; Acuracia, pela maior
probabilidade de um resultado valido por representar a realidade; Velocidade, diminuindo o
tempo entre necessidade e disponibilidade de informacdes; Disponibilidade, ou seja, validar o
que esté no alcance de mensuragdo, necessitando apenas de uma parcela especifica (COOPER

& SCHINDLER, 2011).

Para este estudo em especifico, serd utilizada a amostragem ndo probabilistica, visto
que ndo havera uma selecdo pré-selecdo da populacdo sobre aqueles que apresentam uma
probabilidade maior que zero para serem selecionados na amostra (COOPER &

SCHINDLER, 2011).

3.3. Proposta de andlise de dados

Para avaliar uma ferramenta de medicdo sdo necessarios trés critérios principais:
validade, confiabilidade e praticidade. A validade € representativa, validando-se de fato a
amostra; a confiabilidade se relaciona a precisdo do procedimento, ou seja, auséncia de erros;

e a praticidade esta relacionada a fatores interpretativos (COOPER & SCHINDLER, 2011).

Confiabilidade, segundo Hair et al. (2009), pode ser explicada por sua consisténcia, ou
seja, através de um determinado grau as varidveis ou variavel devem se correlacionar com a

medicé&o.

Outra analise é a fatorial, da qual estrutura as variaveis correlacionadas em um dnico
fator para melhor visibilidade, ou seja, um aspecto representativo ou denominagdo de um

grupo a ser posteriormente utilizado na regressao (HAIR et al., 2009).

A regressdo, por sua vez, demonstra mais de uma variavel X (independente),

resultando em uma funcéo de preditoras multiplos (HAIR et al., 2009). Assim, segundo Hair
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et al. (2009), o objetivo da anélise ¢ “usar as variaveis independentes cujos valores sdo
conhecidos para prever os valores da varidvel dependente selecionada pelo pesquisador”.
Desta forma, os dados devem ser métricos, possuindo antes da aplicacdo a definicdo da

variavel dependente e independente (HAIR et al., 2009).

H& também a modelagem de equacdes estruturais (MEE), da qual, segundo Hair et al.
(2009) estrutura as covariancias entre variaveis. Portanto, segundo o0s autores, as
caracteristicas desta modelagem sdo trés, sendo estas:

“1- Estimacdo de relacdes de dependéncia multipla e inter-relacionadas; 2-
Uma habilidade para representar conceitos ndo observados nessas rela¢es e corrigir
erro de mensuragdo no processo de estimagédo; 3- Definicdo de um modelo para
explicar o conjunto inteiro de relagdes”.

Segundo Cooper & Schindler (2011), a MEE possui vantagens, sendo estas
relacionadas ao tempo e precisdo. Ou seja, a primeira vantagem é relacionada as variaveis, das
quais podem ser analisadas juntamente. Na segunda vantagem, os fatores ndo observados
ainda sdo levados em consideragdo, justamente pelo fato de que a MEE calcula, em seu

processo, o erro de mensuracao.

Desta forma, para este estudo, sera utilizada a analise de confiabilidade, seguida da

regressao e da MEE (Modelagem de equac@es estruturais).

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE

CAMPO

Por meio das Escalas de Identidade Individual e Identidade Organizacional dos autores
Cheek & Briggs (2013) e Hildebrand et al. (2010), um questionario foi elaborado juntamente
com questdes que especificam a amostra, tais como idade, sexo, renda, local de residéncia, e

tempo empresarial.
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O numero total de respostas coletadas foram de 405, variando-se entre jovens
recentemente ingressados no mercado assim como idosos ja alocados adequadamente em
areas e atividades dentro da organizagdo. Assim, determinado questionario foi aplicado

durante 15 dias corridos entre colaboradores ativos por meio de um formulario online.
4.1. Perfil amostral

O questionario de coleta de dados, ao todo, foi constituido por oito diferentes questdes
para definir o perfil amostral. Foram coletadas 405 respostas, sendo 403 consideradas validas
e utilizadas na base geral de dados. Em relacdo ao percentual, do publico atingido, 50,6%
(Cor vermelha) sédo do género masculino e 49,4% (Cor azul) do género feminino, além da
maioria (49,1%) se considerar como brancos, segundo a classificacdo do IBGE, sendo 23,7%
negros, 20,5% pardos e 6,4% amarelos. Também houve uma questdo com dados amostrais de
um indigena. Abaixo, os graficos (1 e 2) demonstram esses percentuais referentes ao sexo e

cor.
4.2.1. Confiabilidade

Para analisar, serd levado em consideracdo o Alfa de Cronbach, pelo qual demonstra a
confiabilidade de um questionario. Assim, a correlagdo € verificada nas respostas em seus

perfis, medindo a proximidade das variaveis (HORA, 2010 apud. MATTHIENSEN, 2011).

O Alfa obtido nesta pesquisa foi de 0,641, conforme a imagem abaixo, utilizando-se a
base de 403 respondentes. Para analisar sua confiabilidade, Freitas & Rodrigues (2005)

afirmam que os questionarios com valor superior a 0,60 sdo satisfatorios.

Imagem 1 — Alfa de Cronbach
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Reliahility Statistics

- Cronbach's
Alpha M of ltems
641 13

Assim, para Freitas & Rodrigues (2005), os valores do alfa sdo classificados da
seguinte forma na confiabilidade: Muito baixa para valores menores do que 0,3, baixa para
valores de 0,3 a 0,6, moderada para valores de 0,6 a 0,75, alta para valores de 0,75 a 0,9 e

muito alta para os valores superiores a 0,9.

Ou seja, o valor referente a 0,641 é moderado, e, portanto, consideravel para a
pesquisa. De qualquer maneira, o alfa se distanciou da confiabilidade “muito alta” por possuir
muitas respostas distintas na escala Likert entre os 403 respondentes. Tal fato se justifica ao
ponto de que os individuos possuem pensamentos diversificados em relacdo a ldentidade

Organizacional.

4.2.2. Regressao multipla

Levando-se em consideracdo o fato de que a Identidade Organizacional (Sendo
representada pelas variaveis de X10 a X22) de Hildebrand et al. (2010) ja mede a congruéncia
entre a ldentidade Individual, os questionamentos através da Escala Likert presentes na
mesma irdo direcionar as variaveis independentes (X) para a analise de dados. Desta forma,
em relacdo a variavel dependente (), a questdo que a representara sera referente ao tempo
empresarial, no qual apresenta as seguintes alternativas: Até 1 ano; De 1 a 3 anos; De 4 a 8

anos; De 9 a 15 anos; 16 a 24 anos; 25 anos ou mais.

A Escala de Identidade Individual (Pelo qual representa as variaveis X1 a X9) foi
aplicada com o intuito de compreender aspectos complementares a esta regressao multipla,
portanto, sua utilizagdo dependera desta primeira analise e ocorrera se houver necessidade. Ao
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realizar a regressdo entre as variaveis demonstradas acima, utilizando a base de dados geral
(Com cerca de 403 respostas validas), 0 Rz demonstrou um valor relativamente baixo, com
cerca de 9% de influéncia das variaveis independentes sobre a varidvel dependente. Além do
Rz, foi analisado o F de significacdo, validando sua proximidade do nimero 0, visto que este

deve ser menor do que o alfa (0,05) para demonstrar um nivel de significancia.

A segunda anélise foi constituida pela manipulacdo dos dados contidos na base. Desta
forma, além da regressdo multipla dos dados completos, a segunda regressdo mdaltipla
considerou as informacdes dos colaboradores com mais de 4 anos de empresa (Considerando
277 das 403 respostas validas). Ou seja, foram desconsideradas as respostas de até 1 ano e de

1 a 3 anos. Nesta regresséo, 0 R? aumentou para cerca de 11% de influéncia.

Por sua vez, a terceira analise considerou as informac@es dos colaboradores com mais
de 29 anos (Considerando 129 das 403 respostas validas). Assim, foram desconsideradas as
alternativas de até 21 anos de idade e de 22 a 28 anos. Ao realizar a regressdao maultipla, esta
consideracdo obteve a melhor influéncia, com um R2 de cerca 32%, e o menor F de
significacdo, sendo este de 0,00001. Abaixo, ha uma tabela que compara os dados obtidos,
sendo que a base 1 considera todos os dados, a base 2 representando o maior tempo

empresarial, e a base 3 considerando os individuos com mais de 29 anos de idade.

Quadro 13 — Andlise do R? das regressdes multiplas

Base 1 Base 2 Base 3
R2 0,0897 0,1087 0,3186
% de influéncia (R?) 8,97% 10,87% 31,86%
F de significacao 0,00042 0,00350 0,00001
Analise do F Médio Maior Menor

Desta forma, a Identidade Organizacional ndo possui tanta influéncia sobre o tempo
empresarial do colaborador dentro de uma organizacdo. Entretanto, os indices modificam-se

em diferentes cenarios. Tal ponto se justifica ao fato de que os colaboradores podem se
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adaptar ao estilo da empresa, ndo obstante, variadas séo as influéncias que interferem nessa
variavel, tais como: Remuneragdo, beneficios, clima organizacional, cultura organizacional,

qualidade de vida, entre outros pontos. (MACHADO, 2003)

Além do mais, determinadas varidveis modificam-se conforme as diferentes geracoes.
Segundo Santos et al. (2014) ao analisar a mais nova das geragdes, entre aqueles que estdo
ingressando no mercado, um dos fatores que influenciam fortemente refere-se a qualidade de
vida, visto que esses jovens preferem criar suas préprias carreiras, ndo dependendo
exclusivamente de uma Unica empresa. Esta geracdo é conhecida como geragdo Z, assim parte
dos individuos que nasceram no final do ciclo da geracdo Y podem também se identificar de

determinada forma em suas carreiras.

A influéncia sobre a variavel dependente (Y) também pode ser mensurada através do
coeficiente angular, pelo qual deve estar entre os percentuais inferiores e superiores de
confianca, sendo este de 95%. A tabela 2 demonstra as variaveis com maior influéncia de

acordo com as diferentes regressées multiplas analisadas.

Quadro 14 — Coeficientes com maior influéncia

Variaveis Coeficientes | 95% inferiores | 95% superiores

Base 1 Variavel X 11 7,51% -2,02% 17,05%
Variavel X 15 7,10% 0,90% 13,30%

Base 2 Variavel X 11 14,79% 4,86% 24,72%
Variavel X 15 2,13% -4,42% 8,68%

Base 3 Variavel X 11 40,39% 21,58% 59,21%
Variavel X 15 15,56% 3,04% 28,07%

Assim sendo, conforme demonstrado, as variaveis com maior influéncia séo: X11 e
X15, sendo estas representadas, respectivamente, pelas seguintes afirmacdes: “Eu estou muito
interessado em saber o que os outros pensam sobre a companhia (em que trabalho)”; “Quando

falo desta organizacéo, digo mais vezes "nds" do que "eles"”.
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Entre estas varidveis, X11 possui 0 maior coeficiente em todos os cenarios, possuindo
influéncia de 40% na variavel dependente que leva em consideracdo os colaboradores acima

de 29 anos.

Na tabela 3 estdo todas as varidveis sobre ldentidade Organizacional, demonstrando
suas respectivas influéncias, assim como ressaltando anteriormente. Desta forma, é
perceptivel de que ha influéncias positivas e negativas, variando-se conforme os

guestionamentos.

Na base 1 as variaveis “X10, X11, X12, X13, X15, X18, X19, e X22” influenciam
positivamente o tempo empresarial, enquanto as variaveis “X14, X16, X17, X20 ¢ X21”
influenciam negativamente a variavel dependente. Na base 2, por sua vez, as variaveis “X10,
X11, X13, X15, X17 e X19” possuem influéncia positiva, enquanto as variaveis “X12, X14,
X16, X17, X18, X20, X21 e X22” possuem influéncia negativa. Por ltimo, na base 3, as
variaveis “X10, X11, X12, X13, X15, X18 e X19” influenciam positivamente e as variaveis
“X14, X16, X17, X20, X21 e X22” influenciam negativamente o tempo empresarial dos

colaboradores ativos.

Quadro 15 - Coeficientes

Variaveis (Identidade | Base 1 Base 2 Base 3
Organizacional)

Variavel X 10 0,04 0,00 0,00
Variavel X 11 0,08 0,40 0,15
Varidvel X 12 0,06 -0,04 0,01
Variavel X 13 0,03 0,04 0,06
Varidvel X 14 -0,03 -0,02 -0,04
Variavel X 15 0,07 0,16 0,02
Varidvel X 16 -0,02 -0,12 -0,06
Variavel X 17 -0,01 -0,10 -0,01
Varidvel X 18 0,02 -0,13 0,03
Variavel X 19 0,04 0,05 0,04
Varidvel X 20 -0,04 -0,05 -0,02
Variavel X 21 -0,07 -0,07 -0,05
Varidvel X 22 0,00 -0,12 -0,03
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Além destes dados analisados, entre as varidveis disponibilizadas de Identidade
Organizacional, vale-se ressaltar o X1 da Identidade Individual, referente aos valores
pessoais, pelo qual, obteve uma numeracdo média de 4,59 (Base 1), 4,67 (Base 2), 4,66 (Base

3) na Escala Likert de até 5 pontos.

4.2.3. Modelagem de Equacdes Estruturais

Para andlise de dados, também foi utilizada a Modelagem de Equacbes Estruturais, do
qual, para melhor praticidade, contou com a utilizagdo do Software “Smart PLS”. Assim
sendo, o simbolo utilizado foi referente a relagdo causal, entre as varidveis latentes

independentes e dependente (RINGLE, et al. 2014).

O modelo apresentado é interpretado da seguinte forma: Os valores numéricos
presentes dentro dos circulos referem-se ao R, ou seja, 0 quanto o modelo explica os dados
obtidos; As setas, por sua vez, demonstram a influéncia sobre outros aspectos. Para validar os
valores, também foi realizado um Bootstrapping (Reamostragem) para cada um dos cenarios

demonstrados na regresséo, referentes as bases 1, 2 e 3.

O primeiro cenario analisado, referente a base 1 e demonstrado na imagem 2,
demonstrou um R2 baixo, com o valor de aproximadamente 0,08, e uma influéncia de cerca de
0,28 entre a Identidade Organizacional para 0 Tempo empresarial. Em relacdo as variaveis, 0s
maiores valores obtidos, superiores a 0,8, referem-se a X11, X12. Assim sendo, X11
contempla a afirmagdo “Eu estou muito interessado em saber o que os outros pensam sobre a

companhia” e X12 a “Se alguma midia criticasse a companhia eu me sentiria envergonhado”.

Imagem 2 — MEE: Base 1
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02761 .000—| Varidvel dependente

Identidade Tempo de
Organizacional Empresa

O Bootstrapping da base 1, demonstrado na imagem 3, demonstra um valor t de 6,8.

Imagem 3 — Bootstrapping: Base 1
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No segundo cenario, obtido na base 2 e demonstradas na imagem 4, séo analisadas as
pessoas com mais de 29 anos de idade. Desta forma, o R?, quando comparado com a base
anterior (1), aumentou, passando de 0,08 para 0,2, praticamente dobrando a numeracdo. A
influéncia da Identidade Organizacional para o tempo empresarial, por sua vez, estd com um
valor de 0,46, pelo qual também aumentou comparando-se com a base anteriormente

demonstrada. As variaveis com maiores numeragoes referem-se a X11 e X12.
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Imagem 4 — MEE: Base 2
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Assim sendo, o Bootstrapping para este cenario demonstra um valor t de

aproximadamente 8,3, conforme a imagem 5.

Imagem 5 — Bootstrapping: Base 2

82674;@0,000 Varldvel dependente

Identidade Tempo de
Organizacional Empresa

No terceiro cenario, sdo analisados os individuos com mais tempo empresarial,
disponiveis na base 3. Assim, conforme a demonstra¢do na imagem 6, o R? estd com um valor

de 0,08, e a influéncia da ldentidade Organizacional sobre o tempo empresarial esta
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representada pelo valor de, aproximadamente 0,29. Portanto, esses valores estdo sutilmente

mais altos do que a base 1, porém menores do que as demonstracdes da base 2.

Imagem 6 — MEE: Base 3

0.288 0.083 1.000—| Varidvel dependente

Identidade Tempo de
Organizacional Empresa

O Bootstrapping para o cenario 3, por sua vez, estd com um valor t de 5,7, conforme

demonstrado na imagem 7.

Imagem 7 — Bootstrapping: Base 3
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Comparando-se os dados obtidos nos Bootstrapping, no primeiro cenério o valor foi de
6,8, no segundo de 8,2 e no terceiro 5,7. Sabendo-se que quanto maior resultado, melhor é

considerado, a base 2 se destacou em relagdo as demais.

Conforme os dados demonstrados, a hipotese que ressalta a afirmagdo “A Identidade
Organizacional impacta diretamente na permanéncia empresarial do colaborador” pode ser

rejeitada, pois esta ndo é o principal fator que influéncia a variavel dependente.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao ressaltar as geragdes existentes na sociedade, podemos levar em consideracdo de
que h& uma grande diferenca entre os valores compactuados e estilo de vida. Primeiramente,
sabendo-se que baby boomers sdo individuos que nasceram entre 1945 e 1961, regidos pela
padronizacdo, e sendo em sua maioria, totalmente voltados para o continuo trabalho devido a

condicdo social de suas familias na época (SANTOS et al., 2014).

Portanto, essa geracdo possui um grande conhecimento acumulado, possuindo
caracteristicas competitivas referente aos resultados a serem obtidos. Levando-se em
consideracdo esses aspectos, outro fator extremamente importante para estas pessoas € 0
status. Ollivier (2009) ressalta que status pode ser definido e verificado pelas posi¢des na
estrutura social, demonstrando aspectos referentes ao setor socioecondmico gerados pelos

atributos das ocupacdes.

Ou seja, para que estes individuos ocupassem cargos de lideranga, gerando
posteriormente o status e o poder, 0s mesmos valorizavam a continuidade de um emprego em
uma mesma organizacao, pois em muitos casos, estes cargos s6 sdo obtidos ao ocupar outras

funcOes anteriores a posicdo ressaltada. Portanto, estes sdo conhecidos como workaholics,
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sendo leais as organizagcdes por almejarem a ascensdo profissional e valorizando fortemente

sua identificagdo com o trabalho (VELOSO et al., 2016).

A geracdo X, nascida entre 1962 a 1977, valoriza imensamente a aprendizagem, além
de servigos que possam oferecer uma determinada seguranca de estabilidade, buscando
constantemente elogios referentes ao desempenho de suas fungdes (SANTOS et al., 2014).
Para obter a estabilidade, por sua vez, estes individuos ndo sentem a necessidade de troca
organizacional, mas estdo abertos a mudancas por buscarem crescimento profissional

(VELOSO et al., 2016).

Para aqueles que nasceram entre 1978 até 1994, a geracdo € reconhecida como Y,
possuindo caracteristicas referentes a ousadia e determinacdo. Estes individuos estdo
buscando constantes desafios e tendem a ser mais individualistas, ndo valorizando a

burocracia e o controle por serem proativos e autbnomos (SANTOS et al., 2014).

Para 0s novos ingressantes no mercado, a geracdo Z refere-se aos nascidos na era
tecnoldgica, pelos quais estdo acostumados a constante mudancas. Assim, estes tendem a ser
mais silenciosos por utilizarem o contato digital, sendo habituados a absorver constantes
informac@es. Portanto, sdo flexiveis, preferem ambientes organizacionais dinamicos, e se ndo

estdo satisfeitos, procuram novas oportunidades empresariais (BONAMIGO, 2017).

Veloso et. al (2016) demonstra que, para os profissionais mais jovens, a Visao
preferencial concentra-se no crescimento profissional. Ou seja, a carreira ndo depende de uma

organizacdo, mas de suas escolhas individuais.

Sabendo-se que na carreira tradicional os fatores que influenciam a mesma

concentram-se na externalidade, ou seja, referem-se a salarios, status, entre outros quesitos,
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uma nova viséo de carreira surgiu a partir das novas caracteristicas nos jovens profissionais,

referindo-se a figura mitoldgica de Proteu (NEVES et al., 2013).

Nesta visibilidade, a carreira passa a ser dirigida pelos proprios individuos e ndo pelas
organizacOes. Assim, a carreira proteana, como € reconhecida, é guiada pelas necessidades
individuais, assim como suas respectivas metas e valores, sem o suporte externo provindo de

estruturas organizacionais (NEVES et al., 2013).

Na pesquisa, é possivel reconhecer o quanto as geracbes modificam as numeracgdes
referentes a ldentidade Organizacional e a sua respectiva influéncia sobre o tempo
empresarial. Portanto, a base com melhor valor refere-se aquela com individuos acima dos 29
anos de idade. Os mais jovens, por sua vez, estdo optando por exercer funcdes que satisfacam

suas necessidades intrapessoais, valorizando fatores importantes para 0s mesmos.

Outro conceito que modifica a visdo de carreira organizacionais, € denominado como
carreira sem fronteiras. A carreira organizacional é estruturada pelo ambiente estavel,
possuindo interdependéncia entre pessoa e empresa, e carreiras pré-determinadas pela
companhia oferecidas ao longo da vida para os individuos. Contrariando este cenario, a
carreira sem fronteiras possui como responsaveis pelo futuro as préprias pessoas, criando-se
relacBes entre as empresas, sem levar em consideracdo obstaculos estruturais (VELOSO et al.,

2016).

Para estudos futuros, recomenda-se que seja analisado como as organizagdes podem
reter colaboradores, especialmente os das novas geracOes, através dos aspectos diversos
existentes, tais como remuneracdo adicional promovida pelo reconhecimento, qualidade de
vida oferecida por beneficios e flexibilidade. Ao analisar estes fatores, as adaptacdes
organizacionais precisam englobar as novas visdes de carreira, que se diversificam da

tradicional, buscando aumentar e consolidar o capital intelectual presente nestes profissionais.
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