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Introducéo

Com arecrudescente competitividade do mercado, as empresas precisaram repensar a maneira como
conduzem seus negdcios e, mais especificamente, seus recursos humanos. Nesse sentido, a GP ganhou um
papel estratégico passando a ser vista como uma fonte de vantagem competitiva (LEGGE, 2006). De
forma similar, aidentidade organizacional vém ganhando importéncia por ter suainfluéncia demonstrada
sobre diversas variaveis capazes de alcar as empresas a um desempenho superior (ASHFORTH et al.,
2008).

Problema de Pesquisa e Objetivo

O presente trabal ho visa estudar as relagtes entre identidade organizacional e as politicas e préticas de
gestao de pessoas, enquadradas dentro de seis grandes paliticas, conforme modelo proposto por Demo,
Neiva, Nunes, Rozzett (2012): Recrutamento e Selecdo; Envolvimento; Treinamento, Desenvolvimento e
Educagdo; Condigdes de Trabaho; Recompensas e Remuneragdo e Avaliacdo de Desempenho baseada em
Competéncias. Haja vista que esta relagéo é aindainexplorada na literatura.

Fundamentacédo Tedrica

A identidade organizacional pode ser definida como o vinculo do colaborador com suainstituicéo
empregadora, gerando reflexos na sua propriaidentidade e, consequentemente, em suas acdes. Além disso,
esta identificac8o advém das sensacOes de redlizar e pertencer (NASCIMENTO, 2014). Utiliza-se o termo
politicas de GP na acepcdo de proposta articulada da organi zag&o, com construgdes tedricas e préticas, no
trato das relagBes humanas, visando o a cance dos resultados desejados (DEMO et al., 2011).

M etodologia

A pesguisafoi aplicada nasfiliais brasileiras de uma empresa multinaciona do setor de tel ecomuni cagdes.
Foram utilizados dois instrumentos. EEPRH, validada no Brasil por Demo et a (2012) e nos EUA por
Demo e Rozzett (2012); e aEIO vaidada por Madl e Ashfort (1992) internacional mente e no Brasil por
Nascimento (2014). Procedeu-se andlises estatisticas descritivas para percepcdo dos dois construtos
estudados e regressado multiplalinear para analisar arelacdo existente entre as variaveis.

Andlise dos Resultados

Os resultados desvelaram que ha relagdo de predicéo entre Politicas e Préticas de GP e |dentidade
Organizacional. Mais especificamente, as dimensdes Envolvimento e Recrutamento e Selegdo explicam,
juntas, 21,5% do construto 10. Portanto, as dimensdes apresentam efeito moderado sobre avariavel. Vale
ressaltar que a identidade € influenciada por diversos fatores intrinsecos e extrinsecos, logo, tendo em vista
ciéncias comportamentais, um resultado moderado deve ser considerado expressivo.

Concluséo

O estudo contribuiu para a literatura académica, principamente considerando ainexisténcia de outros
estudos que analisem arelagdo entre as duas varidveis. A contribuicéo prética esta baseada no diagndstico
realizado, podendo auxiliar 0s gestores na construcdo de model os de recursos humanos mais eficazes afim
de fomentar o desenvolvimento da identidade organizacional dos colaboradores e, consequentemente,
auferir os resultados positivos advindos desta identificacao.

Referéncias Bibliogr aficas

ASHFORT, B. E., et a. Identification in Organizations. An Examination of Four Fundamental Questions.
Journal of Management, 2008.

DEMO, G.; et al. Human Resources Management Policies and Practices Scale: Exploratory and
Confirmatory Factor Analysis. BAR — Brazilian Administration Review, v. 9, n. 4, p. 395-420, 2012.
NASCIMENTO, G. T. Desempenho Competente: relacdo com valores, praticas e identidade no servico
policia. Tese de doutorado ndo-publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2014.



AREA TEMATICA: ESTUDOS ORGANIZACIONAIS

O PAPEL DAS POLI"[ICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NA
CONSTRUCAO DA IDENTIDADE ORGANIZACIONAL

RESUMO

Dado o cenario mundial cada vez mais competitivo e sabendo que o desenvolvimento de
identidade organizacional em funcionarios pode trazer inimeros beneficios para a
organizacdo, conhecer os predecessores deste construto acarreta tanto avango académico
quanto gerencial. Ademais, € consenso entre estudiosos que a gestdo de pessoas estratégica é
um dos principais mecanismos capazes de contribuir para o alcance de melhores resultados,
conferindo, inclusive, diferenciacdo mercadol6gica. Posto isso, este estudo teve como
objetivo principal estudar as relagfes existentes entre politicas e praticas de gestdo de pessoas,
enquanto variavel independente, e identidade organizacional, enquanto variavel dependente.
No tocante a metodologia, utilizaram-se analises estatisticas descritivas e de regressao
mdaltipla linear, que permitiram concluir que as dimensfes Envolvimento e Recrutamento e
Selecdo sdo preditoras de ldentidade Organizacional. Dessa forma, a presente pesquisa
auxiliou tanto a producdo académica nos campos de recursos humanos e comportamento
organizacional, quanto a continuidade e o amadurecimento da construcdo tedrica sobre
identidade organizacional, construto que ainda carece de clareza conceitual e possui
incertezas empiricas. No tocante a gestdo empresarial, foram oferecidos insumos para
construcdo de modelos de recursos humanos mais eficazes a fim de fomentar o
desenvolvimento da identidade organizacional dos colaboradores e, consequentemente,
auferir os resultados positivos advindos desta identificagao.

Palavras-Chave: Politicas e Préticas de Gestdo de Pessoas; Identidade Organizacional;
Estudo Relacional.

THE ROLE OF HRM POLICIES IN ORGANIZATIONAL IDENTITY

ABSTRACT

Given the increasingly competitive world scenario and knowing that the development of
organizational identity in employees can bring numerous benefits to the organization, learning
the predecessors of this construct will lead to academic and managerial progress.
Furthermore, it is a consensus among scholars that strategic people management is one of the
main mechanisms capable of contributing to the achievement of better results, including
market differentiation. This study has as its main objective a look at the relationship between
HRM policies, while independent variable, and organizational identity, while dependent
variable. As to methodology, we used descriptive statistics analysis and multiple linear
regression, which allowed the conclusion that the dimensions of Involvement and
Recruitment and Selection are predictors of Organizational Identity. Thus, this research has
assisted both academic production in the fields of human resources and organizational
behavior, as well as the continuity and the maturation of theoretical construction about
organizational identity, a construct that still lacks conceptual clarity and has empirical
uncertainty. As to business management, we are offering methods for constructing models of
human resources that will be more effective and will help to promote the development of the
organizational identity of employees and, consequently, receive positive results from this
identification.

Keywords: HRM Policies; Organizational Identity; Relational Study.



1. INTRODUCAO

Tendo em vista 0 desenfreado aprimoramento e desenvolvimento que o mercado
global vem experimentando, torna-se cada vez mais essencial que as organizagOes, além de
buscarem exceléncia em sua area de expertise, encontrem novas formas de se diferenciar
perante a concorréncia. Posto isso, é imprescindivel que as organizagBes se reestruturem e
repensem a maneira pela qual conduzem seus negdécios, inclusive o gerenciamento de seus
recursos humanos (ARMSTRONG, 2009).

Dentro deste contexto, as politicas e praticas de gestdo de pessoas passaram por
significativas transformacdes a fim de ocupar um papel mais relevante e estratégico, sendo
responsaveis pela criacdo de capacidades organizacionais que levam a uma maior efetividade
e competitividade (DEMO; NUNES; FOGACA; BARCELOS; ROURE, 2012).

Para que tais propoésitos possam ser alcancados, é primordial que os colaboradores
estejam empenhados em prol dos objetivos organizacionais. Entdo, as atuais politicas e
praticas de gestdo de pessoas precisam enxergar os funcionarios como fatores estratégicos,
considerando-os o alicerce fundamental para o alcance dos objetivos organizacionais. Logo, é
importante que os gestores conhecam as ferramentas capazes de influenciar o comportamento
dos funcionérios e motivar suas a¢des. (HORTA; DEMO; ROURE, 2012).

Nesse sentido, Chen (2011) inferiu que a cultura organizacional, que engloba os
valores e praticas utilizados pela companhia, dentre estas as de recursos humanos, esta
positivamente relacionada a identidade organizacional (I0). O construto 10, por sua vez, é
apontado pelo autor como preditor do aumento de vantagem competitiva, fornecendo
beneficios para a empresa como um todo. De forma mais especifica, estudos como os de
Tataw (2012) e de Smith, Cunha, Giangreco, Vasilaki e Caragati (2013) demonstraram
relacBes existentes entre praticas de recursos humanos e identidade organizacional.

A construcdo desse tipo de identidade abrange o processo, a atividade e o
acontecimento no qual a organizacdo se torna presente na mente de seus integrantes (SCOTT;
LANE, 2000). Nesse sentido, é essencial que os colaboradores tenham senso de
pertencimento e se identifiguem com a organizacdo da qual fazem parte. Desenvolver essa
identificacdo é fundamental para que os funcionarios entreguem o melhor de si e,
consequentemente, garantam um diferencial a instituicdlo (ASHFORTH; HARRISON;
CORLEY, 2008; RIKETTA, 2005; RAO; MONIN; DURAND, 2003; SMITH, 2011).
Entretanto, ndo foram encontrados na literatura estudos que explorassem a utilizagcdo das
politicas e praticas de GP a fim de fomentar a identificacdo organizacional.

Machado (2003), ao conceituar 10, infere que as mesmas se formam a partir de acGes e
interacdes, ou seja, a todo 0 momento. As condicBes de realizar e pertencer fazem com que
sejam desencadeados processos de identificacdo que, por sua vez, promoveriam estimulos
capazes de gerar descobertas e novas maneiras de realizar as atividades.

De forma complementar, Ashforth e Mael (1989) afirmam que quando um colaborador
sente-se pertencente a sua instituicdo empregadora, definindo a si como membro desta, essa
identificacdo tem potencial para gerar uma série de resultados positivos. Dentre estes
beneficios, pode-se citar a baixa intencdo de rotatividade, 0 aumento do comportamento de
cidadania organizacional, a satisfacdo dos individuos e o bem-estar, trazendo impactos
positivos sobre o desempenho dos funcionarios (ASHFORTH et al., 2008; RIKETTA, 2005;
HE; BROWN, 2013).

Dessa maneira, 0 presente estudo visa entender a relacdo existente entre as politicas e
praticas de gestdo de pessoas e a formacéo da identidade organizacional. Para tal, entende-se
como politicas e praticas de GP aquelas enquadradas dentro das seis grandes politicas
descritas por Demo, Neiva, Nunes, Rozzett (2012), sendo estas: Recrutamento e Selecao;
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Envolvimento; Treinamento; Desenvolvimento e Educacdo; Condigdes de trabalho;
Recompensas e Remuneracédo e Avaliacdo de Desempenho baseada em Competéncias.

2. POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Tendo como base a producdo académica sobre GP desenvolvida no Brasil, o estudo
longitudinal realizado por Wood Jr., Tonelli e Cooke (2011) analisou as transformacdes
ocorridas durante o periodo de 1980 a 2010. Em seus resultados, os autores perceberam uma
crescente preocupacdo em alinhar as politicas de recursos humanos com a nova realidade
mercadoldgica, incluindo o Brasil nesse novo ambiente. Vale ressaltar que, de acordo com 0s
autores, tal cenario é caracterizado pela abertura de mercado, pelo surgimento do
empreendedorismo, pela concorréncia cada vez mais acirrada e pela recrudescente busca por
inovacdo, qualidade e eficiéncia.

Assim, Mascarenhas e Kirschbaum (2008) identificaram o surgimento de novas
ferramentas de GP que auxiliam e valorizam sistemas produtivos que visam o envolvimento, a
integracdo e o desenvolvimento dos individuos. Para isso, tais ferramentas devem estar em
consonancia com o planejamento estratégico da organizacéo.

De maneira complementar, Armstrong (2009) argumenta que a gestéo de pessoas deve
ser coerente com o0s Vvalores organizacionais, tendo como axioma a crenca de que 0S
funcionarios sdo ativos importantes e que devem ser valorizados. Logo, o autor defende a
énfase na integracdo das pessoas e o foco no empreendedorismo e nos valores do negécio.

No que tange a definicdo da gestdo de recursos humanos, Bohlander e Snell (2009) a
conceituam como o processo de gerenciamento de talentos humanos visando a consecucao
dos objetivos organizacionais. Por sua vez, Mathis e Jackson (2003) entendem a gestdo de
pessoas como 0 uso de politicas e praticas de gerenciamento de GP com o objetivo de
conquistar e a manter vantagem competitiva. Para isso, 0s autores colocam que as pessoas
devem ser entendidas como uma competéncia essencial - ou core competence - das
organizacbes, 0 que implica em uma alta capacidade de gerar valor e de diferenciar a
organizacdo perante os demais players do mercado.

A partir da conjuntura ora tracada, diversos autores trazem robustez a afirmativa de
que a gestdo de recursos humanos deve ser enxergada como uma core competence, na medida
em que entendem a sua utilizacdo como forma de diferenciacdo estratégica (GUEST, 1987;
LEGGE, 2006, BOHLANDER; SNELL, 2009; DEMO, 2012). Para Guest (1987), os
fundamentos da GP devem basear-se na integracdo entre recursos humanos e planos
estratégicos organizacionais, objetivando um maior grau de comprometimento dos
funcionarios, uma maior flexibilidade/adaptabilidade das estruturas e fun¢des organizacionais,
bem como uma melhora na percepcdo de qualidade no que diz respeito as pessoas, ao
desempenho, aos padrdes e a imagem passada publicamente.

Posto isso, a gestdo de recursos humanos perde o carater tradicional de mero suporte e
passa a ter reconhecido seu papel fundamental dentro do alcance dos objetivos
organizacionais e individuais. Podendo, portanto, ser definida como GP estratégica (DEMO,
2011). Na mesma linha de raciocinio, é importante que a elaboracéo das politicas de GP se dé
em conformidade com os requisitos estabelecidos pelos processos de negocios e que estas
sejam capazes de extrair a esséncia da visdo estratégica e dos objetivos organizacionais.
Assim, a assimilacdo e a execugdo de tais politicas torna-se um processo mais simples,
auxiliando na compreensdo, por parte dos funcionarios, da visdo e dos objetivos da
organizacgdo (VAKOLA; SODERQUIST; PRATASCOS, 2007).

Em uma tentativa de diferenciar conceitualmente estratégias, politicas e praticas,
Martin-Alcazar, Romero-Fernandez e Sanchez-Gardey (2005) ponderam que as estratégias de
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gestdo de pessoas tém como funcdo ditar as diretrizes a serem utilizadas pela gestdo da forca
de trabalho. Por sua vez, as politicas tém a missdo de coordenar as praticas de GP de maneira
coerente, fazendo com que estas sigam o que foi estabelecido estrategicamente. Por ultimo, as
préaticas seriam a operacionalizacdo de tais politicas, representando as a¢fes propriamente
ditas.

Assim, para os fins deste trabalho, optou-se por utilizar o termo “politica” de gestao de
pessoas na acepgdo de “proposta articulada da organizagdo, com construcdes tedricas e
praticas, no trato das relagdes humanas, com vista a obtencdo de resultados desejados”
(DEMO et al., 2011, p. 19). Tal definicdo € utilizada por autores como Guest (1987), Legge
(1995, 2006), Dessler (2002), Mathis e Jackson (2003) e Demo (2014). Quanto ao termo
“pratica”, este sera utilizado com o significado de habito, rotina, acdo ou, ainda, atividades
componentes das politicas (DEMO et al., 2012).

O presente trabalho utilizou, como base para a definicdo das politicas e praticas de
gestdo de pessoas aqui consideradas, a sintese dos estados da arte construidos por Demo et al.
(2011) e Demo et al. (2012) e os trabalhos empreendidos por Demo e Rozzett (2012) e Demo
et al. (2014), que desenvolveram e validaram a Escala de Politicas e Praticas de Recursos
Humanos. Como resultado destes estudos, emergiram as seguintes categorias de analise: 1)
recrutamento e selegéo; 2) envolvimento; 3) treinamento, desenvolvimento e educacdo; 4)
condicdes de trabalho; 5) avaliacdo de desempenho e competéncias; e 6) recompensas.

Conforme exposto anteriormente, a GP estratégica estuda como as relagdes de trabalho
sdo administradas pelas companhias a fim de propiciar o alcance de metas e objetivos
organizacionais (LEGGE, 2006). Nesse sentido, variadas pesquisas evidenciaram relacoes
positivas entre as politicas e praticas de gestdo de pessoas e construtos como
comprometimento, produtividade, lucratividade e qualidade (GUEST, 1987; SCHNEIDER,;
BOWEN, 1985). Da mesma maneira, autores como Boselie, Dietz e Boone (2005), Huselid,
Jackson e Schuler (1997) e Subramony (2009) encontraram resultados que comprovam que as
politicas e praticas de RH afetam favoravelmente a performance da organizacao.

De forma similar, Gomide Jr. e Tanabe (2012) argumentam que existem relacdes
positivas entre praticas de GP e efetividade organizacional, enquanto Guest e Conway (2011)
confirmaram que a adesdo as praticas de GP geram melhorias em diversos indicadores de
desempenho, alcando a organizacdo a um maior indice de efetividade organizacional.

Tendo em vista a conjuntura supracitada, pode-se dizer que ha consenso entre 0s
estudiosos ao afirmar que a GP estratégica é capaz de produzir um desempenho
organizacional superior (EZZAMEL; LILLEY; WILLMOTT, 1996; GUEST; HOQUE,
1994). Cantarello, Filippini e Nosella (2012) asseguram que as politicas de GP influenciam
ndo s6 o desempenho, mas também a satisfacdo dos clientes.

Tendo em vista os resultados ora apresentados, é possivel constatar que a gestdo de
pessoas estratégica é fundamental para que se galguem indices superiores de desempenho
organizacional. Portanto, é essencial que se conhecam as politicas e praticas de GP capazes de
alcar a companhia a este nivel superior e que se verifique seu impacto em variaveis diferentes
das ja muito exploradas, pesquisando, por exemplo, a identidade organizacional.

3. IDENTIDADE ORGANIZACIONAL

De acordo com Moingeon e Ramanantsoa (1997), o conceito de identidade remete a
individualidade, ou seja, as caracteristicas intrinsecas de determinada pessoa que fazem com
que ela seja reconhecida e se difira das demais. Tais caracteristicas podem tanto ser
relacionadas a variaveis visuais e externas, como, por exemplo, caracteristicas fisicas, gestos e
maneira de se vestir, quanto a condi¢cdes presentes em um nivel mais profundo de
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entendimento do ser humano, tais como comportamentos, discursos e atitudes. Ainda de
acordo com os autores, a identidade serve para diferir ndo somente pessoas, mas também
organizag0es e grupos sociais.

No que tange ao estudo da cognicdo e do comportamento humano, Ashfort et al.
(2008) destacam a importancia de se compreender tal construto na medida em que explicam
que a identidade é apontada como pressuposto fundamental para explicar porque as pessoas
enxergam seu ambiente da maneira que o enxergam e 0 porqué de suas acOes dentro destes
ambientes.

Tendo-se em vista a contextualizacdo ora tracada e o fato das organizacGes
constituirem parte significante da sociedade, estando os individuos inseridos nestas durante
boa parte de seu tempo, entende-se como necessario aprofundar-se conceituacéo de identidade
e entender o funcionamento da identidade organizacional (10), que remete a identificagdo do
colaborador com sua instituicdo empregadora (NASCIMENTO, 2014).

Segundo Ashfort et al. (2008), uma compreensdo ampla de 10 ajuda a capturar a
esséncia de quem sdo os colaboradores de determinada empresa e porque eles fazem o que
fazem. Logo, do ponto de vista organizacional, os autores afirmam que o construto € essencial
para que se entendam os fatores que levam os individuos a ingressar em determinada
organizacdo, a sair voluntariamente desta, a realizar seu trabalho da maneira que o fazem,
bem como a interagir de determinado modo no ambiente de trabalho. Dessa maneira, entende-
se que o conceito é primordial para compreender as dindmicas internas das companhias e geri-
las de maneira eficiente, sendo a IO considerada um fator chave para os gestores
organizacionais (CHENEY, 1991).

E importante salientar que ndo ha identidade sem identificacio, ou seja, 0 sentimento
gerado pela identificacdo do individuo com a organizacao de pertenca estimulard a construcao
da identidade organizacional. Tal processo ocorre a partir do simbolismo de protecdo por
pertencer, que por sua vez desencadeard processos emocionais que levardo a identidade e
contribuiréo para o desenvolvimento da criatividade no trabalho (MACHADO, 2003).

Conforme exposto, quanto maior a identificacdo dos membros com a organizacéo,
maior a fusdo do ‘eu’ com os interesses organizacionais. Tal aspecto contribui para unificar o
sentimento entre o individuo e a organizacdo (WHETTEN; GODFREY, 1998). De acordo
com Fernandes e Zanelli (2006), tal vinculo entre empresa e colaboradores propicia a
introjecdo do que é desejavel e indesejavel, norteando a a¢do dos individuos.

No que tange a formacdo da identidade organizacional, Machado (2003) infere que
esta se forma a partir de acdes e interacdes, ou seja, a todo o0 momento. As condicdes de
realizar e pertencer fazem com que sejam desencadeados processos de identificacdo que, por
sua vez, promoveriam estimulos capazes de gerar descobertas e novas maneiras de realizar as
atividades. Da mesma maneira, Pratt (2000) afirma que dentro de um contexto organizacional,
a acdo e a interacao sao as responsaveis por moldar as identidades.

Segundo Albert e Whetten (1985), seminais no trabalho com o construto identidade
organizacional, a 10 compreende o0 processo no qual os membros da organizagédo
compartilham crencas sobre o que € central, 0 que distingue a instituicdo das demais e o que é
duradouro, possuindo, portanto, trés dimensdes a serem observadas para que se possa definir a
variavel como um conceito cientifico.

Na mesma linha de raciocinio, Ashforth e Mael (1989) argumentam que quando um
colaborador sente-se pertencente a sua instituicdo empregadora, definindo a si como membro
desta, cria-se uma identidade organizacional com potencial para gerar uma série de resultados
positivos. Dentre estes beneficios, pode-se citar a baixa intencdo de rotatividade, o0 aumento
do comportamento de cidadania organizacional, a satisfacdo dos individuos e o bem-estar,



trazendo impactos positivos sobre o desempenho dos funcionarios (ASHFORTH et al., 2008;
RIKETTA, 2005; HE et al., 2013).

Dessa forma, He e Brown (2013) atestaram que a importancia da identidade
organizacional é corroborada por meio do reconhecimento do construto como um fator chave
para compreensdo de diversas questfes inerentes a estrutura e a gestdo das organizacoes,
quais sejam: mudancas estratégicas, processo decisorio, conflitos internos, comunicac&o,
interpretacdo e resposta a problemas e teorizacdo de questdes sobre legitimidade.

Sabendo-se dos reflexos da identidade organizacional na agdo humana e tendo-se em
mente que as pessoas constituem core competence dentro das organizacdes, € crescente o
interesse de académicos em identificar quais sdo 0s possiveis resultados organizacionais
associados a identidade organizacional. Dessa forma, variadas pesquisas empiricas
evidenciaram relagdes positivas entre 10 e construtos como cooperacdo, esforco, participagdo
e tomada de decisdo benéfica a organizacdo, motivacdo intrinseca, desempenho,
compartilhamento de informagdes e acdo coordenada (ver TYLER, 1999; RAO et al., 2003;
RIKETTA, 2005; ASHFORT et al., 2008; SMITH, 2011; HE et al., 2013).

Ademais, diversos resultados encontrados na literatura certificam que existem reflexos
positivos da identidade organizacional sobre outros fatores como retencdo de funcionarios,
comportamento criativo, orientagdo para o cliente, melhoramento de processos em times
virtuais, aumento da cooperacdo mutua em situacdes de estresse no trabalho e defesa da
organizacdo (ver MAEL; ASHFORT, 1992; EDWARDS, 2005; TYLER, 1999).

Outrossim, os estudos desenvolvidos por Homburg, Wieseke e Hoyer (2009) e
Weiseke et al. (2008) demonstraram o efeito positivo da 10 sobre o desempenho financeiro
das companhias, reafirmando, assim, o carater fundamental do construto para a consecucao
dos objetivos organizacionais.

Quanto aos antecedentes do construto, ainda ha caréncia de informacGes no meio
académico. O estudo de Chen (2011) atestou a influéncia de cultura organizacional sobre a
10, enquanto a pesquisa de Nascimento (2014) demonstrou a influéncia de préticas
organizacionais de maneira geral sobre a identidade organizacional.

De acordo com a revisdo da literatura ora estabelecida, fica evidente a essencialidade
da identidade organizacional para o sucesso empresarial e para um melhor entendimento do
fator humano presente nas organizagOes. Dessa maneira, acredita-se que um alinhamento
deste construto a gestdo estratégica de pessoas, inclusive verificando a influéncia de politicas
e praticas na percepcdo de identidade organizacional, pode garantir um diferencial substancial
para as companbhias, propiciando, inclusive, uma superioridade perante a concorréncia.

4. METODOS

Com o intento de se estudar a relagdo entre os construtos ora apresentados, o0 modelo
de pesquisa proposto adota como variavel independente as Politicas e Praticas de Gestdo de
Pessoas (PPGP) e como variavel dependente a Identidade Organizacional (10).

O instrumento de pesquisa utilizado na consecucdo deste trabalho foi do tipo
guestionario. Essa escolha se deu porque, de acordo com Gil (1999), este método garante
vantagens como 0 anonimato dos entrevistados e a liberdade para que os individuos
respondam no momento em que julgarem mais oportuno. Dessa forma, o autor coloca que ha
a possibilidade de se atingir um maior nimeros de respondentes.

No que tange ao questionario propriamente dito, este foi composto por duas escalas ja
validas cientificamente e com bons resultados psicométricos, sendo estas: Escala de Politicas
e Préticas de Recursos Humanos (EPPRH) e a Escala de Identificagdo Organizacional (EIO).
Além disso, foram adicionados itens a respeito de dados demograficos.



O instrumento escolhido para abordar a variavel PPGP foi a EPPRH, devido ao fato
desta configurar o modelo mais abrangente identificado na literatura. Esta escala foi
desenvolvida com o intento de medir a percepcdo dos funcionarios acerca das politicas e
préaticas de RH existentes em sua instituicdo empregadora (DEMO et al., 2012), tendo sido
validada, inclusive transculturalmente, com bons resultados.

Jé para operacionalizacdo do construto identidade organizacional, optou-se pela escala
de identificacdo organizacional (EIO), de Mael e Ashforth (1992). Esse modelo vem sendo
amplamente utilizado para verificar a identificagdo organizacional, devido a sua
confiabilidade e evidéncias de validade em diversos paises (RIKETTA, 2005).

No Brasil, a escala foi adaptada e utilizada por Nascimento (2014) com resultados
satisfatorios (0=0,89). Em sua pesquisa, o autor forneceu, através de analise confirmatoria,
provas complementares de validade e de confiabilidade do construto (medido pelo Rho de
Joreskog), reafirmando sua capacidade de generalizacéo e adequacao para que seja empregada
em futuros estudos. Assim, para os fins desta pesquisa, utilizou-se a escala traduzida e
adaptada de Nascimento (2014).

Quanto & mensuracdo, ambas escalas fazem uso do modelo tipo Likert, composto por
cinco pontos que vdo desde discordo totalmente (1) até concordo totalmente (5). O locus
utilizado para aplicagdo pesquisa foi uma empresa multinacional do setor de
telecomunicacdes, tendo como foco a subsidiaria brasileira da companhia, doravante
denominada Empresa Telecom. A empresa atua em todos os estados do territério brasileiro,
possuindo mais de 76 milhGes de clientes e cerca de 14 mil funcionarios proprios.

No que tange a técnica de analise de dados, 0 estudo utilizou regressdo multipla linear.
No caso das pesquisas voltadas para area de ciéncias comportamentais, Cohen (1992) coloca
que, para utilizacdo de tal técnica, é fundamental que se obtenha uma amostra minima com
poder estatistico maior que 0,80.

Para estabelecer o nimero adequado de composicdo da amostra, foi necessaria a
utilizacdo do software G-Power. Como resultado, obteve-se um quantitativo minimo
recomendado de 145 respondentes, para que fosse alcancado poder estatistico de 95%.

Apos o levantamento inicial de 156 questionarios respondidos voluntariamente, deu-se
inicio ao processo de tratamento dos dados. Inicialmente, realizou-se a analise de distribuicéo
de frequéncias (média, moda, desvio-padrdo, minimo e méximo), confirmando a precisdo dos
dados. Posteriormente, utilizou-se o procedimento denominado listwise para a eliminacao dos
questionarios que continham dados faltantes (missing values), conforme proposto por
Tabachnick e Fidell (2013). Nesta primeira etapa, foram eliminados 3 questionarios tidos
como nao adequados a pesquisa por estarem incompletos.

Em seguida, foi feita a verificacdo da presenca de outliers através do método
Mahalanobis. Segundo Field (2009), outliers sdo valores que diferem substancialmente da
média e da maioria dos dados. Assim, caso ndo sejam eliminados, podem afetar os valores dos
coeficientes de regressdo estimados, acarretando tendenciosidade ao modelo. Considerando
38 graus de liberdade e indice de significancia estatistica p<0,001, obteve-se 0 Qui-Quadrado
X2=70,701. Dessa forma, foram eliminados 8 questionarios, obtendo-se uma amostra final
composta por 145 sujeitos e, portanto, ainda suficiente de acordo com o célculo do G-Power,

No que tange ao tratamento de dados para realizagdo de regressdo multipla linear,
foram feitas andlises de multicolinearidade e singularidade. Tais procedimentos ndo
apresentaram problemas, visto que os valores de tolerancia foram superiores a 0,1 e os valores
do fator de inflacdo da variancia (VIF) foram menores do que 10 (MYERS, 1990).

Por fim, fizeram-se analises de homocedasticidade (variancia constante dos termos de
erro), linearidade, independéncia e normalidade. Para tal, foram utilizados testes estatisticos,



gréficos de probabilidade normal e graficos de residuos (HAIR et al., 2009). Como resultado,
todos os pressupostos foram devidamente confirmados.

Com a amostra final estabelecida, partiu-se para consecucao do objetivo da pesquisa —
avaliar se as politicas e praticas de GP sdo preditoras de identidade organizacional na
organizacdo estudada - submetendo-se os dados obtidos ao software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) verséo 23.

5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Primeiro, buscou-se identificar como os colaboradores da Empresa Telecom percebem
as politicas e préticas de recursos humanos presentes na organizacdo. O Gréafico 1 apresenta a
média e o respectivo desvio-padrdo obtido por cada fator que compde a variavel independente
deste estudo, quais sejam: condicdes de trabalho; envolvimento; recrutamento e selecdo;
treinamento, desenvolvimento e educacdo; avaliacdo de desempenho e competéncias e
remuneragao e recompensas.

Gréfico 1: Percepcéo dos fatores da EPPRH.

Percepcéo dos fatores da EPPRH

4,12 (0,57) 3,88 (0,50) 3,79 (0,59) 3,79 (0,76) 3,70 (0,77) 3,38 (0,80)
Condicoes de Envolvimento Recrutamento e TD&E Avaliagdo de Remuneragéo e
Trabalho Selegdo Desempenho e Recompensas

Competéncias

Fonte: Elaborado pela autora.

Uma vez que a totalidade das médias apresentadas estd acima do ponto neutro (3,0),
pode-se inferir que todas as politicas e préaticas de gestdo de pessoas estdo sendo percebidas
pelos colaboradores. Entretanto, ainda ha espaco para que os indicadores sejam aprimorados,
considerando o ponto maximo da escala (5).

Como os fatores apresentados obtiveram percepgdes distintas, cabe destacar que a
dimensao melhor avaliada foi a de CondicGes de Trabalho (x=4,12; DP=0,57), enquanto a que
obteve uma menor média foi a de Remuneracdo e Recompensas (x=3,38; DP=0,80).

O fato de as politicas de condi¢bes de trabalho serem as mais percebidas pelos
colaboradores demonstra a preocupacdo da Empresa Telecom com a salde, a seguranca e o
bem-estar de seus funcionarios. De acordo com Loudoun e Johnstone (2010), esta politica é
muito importante por promover um ambiente de trabalho adequado, capaz de garantir a satde
ocupacional, a seguranca no trabalho e, assim, o bem-estar fisico, psiquico e mental dos
colaboradores.

Nesse sentido, politicas eficientes de condigdes de trabalho devem oferecer beneficios
basicos e complementares aos individuos e utilizar uma abordagem ergondmica ao projetar
funcOes, ambientes e posi¢des (DESSLER, 2002; MATHIS et al., 2003).

Cabe ressaltar que a Empresa Telecom, oferece diversos beneficios aos seus
funcionarios, dentre os quais se pode citar licencas maternidade e paternidade estendidas,
auxilio-creche, happy day (folga no dia do seu aniversario), vale-refeicdo, vale-alimentacéo,
seguro de vida, seguro de salde e odontoldgico, vale-transporte, participagdo nos lucros da
companhia, auxilio doenca, auxilio funeral, flex time (possibilita ao colaborador um modelo
de horério com mais flexibilidade e liberdade de escolha), auxilio nutrigdo infantil (a empresa
subsidia 100% do valor de alimentos, férmulas e cereais infantis para colaboradores que
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tenham filhos com idades entre 6 meses e 2 anos, entregando mensalmente os alimentos em
suas residéncias, sem custos), entre outros. Portanto, a boa percep¢édo da politica condi¢des de
trabalho reflete os investimentos feitos pela companhia neste sentido.

Entretanto, o fato da dimens&o remuneracéo e recompensas ter sido a menos percebida
pelos colaboradores deve configurar um alerta para a organizacao pesquisada. De acordo com
Franca (2010), é importante que as instituicGes valorizem seus colaboradores tanto através da
remuneracao quanto por meio de recompensas, como elogios, promocdes e premiacdes.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, Bohlander e Snell (2009) colocam que uma
remuneracao justa € uma das variaveis relacionadas ao trabalho que influencia a satisfacéo
dos funcionérios. Deste modo, é essencial que a Empresa Telecom invista em politicas de
remuneracao e recompensas caso queira satisfazer seus funcionarios e, assim, obter melhores
resultados organizacionais.

Por conseguinte, buscou-se identificar a percep¢do dos colaboradores da Empresa
Telecom quanto a sua identificagdo organizacional. No intuito de permitir uma melhor
visibilidade dos resultados e tendo em vista a unidimensionalidade do construto, as respostas
de cada item foram analisadas isoladamente. Deste modo, os resultados especificos estdo
representados na Tabela 1, por ordem decrescente de média.

Tabela 1 - Analises estatisticas dos itens da EIO.

Desvio

Item Média ~ Moda
Padréo

35 Quand,o me _ref[ro a organizagdo onde eu trabalho, normalmente 413 0,89 4
falo nds, ao inves de eles.

38 O sucesso da organizacdo onde eu trabalho é como se fosse o 4,01 0,96 4
meu sucesso pessoal.

34 Tenhq mylto interesse no que 0s outros pensam sobre a 3,09 0,01 4
organizagdo onde eu trabalho.

36 Qu_ando alguém e_Iogla a organizacdo onde eu trabalho é como se 3,90 1,01 4
estivesse me elogiando.

37 Quando uma ma@erla na mldla_faz critica & organizacdo onde eu 3,80 1,02 4
trabalho, eu me sinto constrangido.

33 Quando alguém critica a organizacao onde eu trabalho é como se 3,77 1,04 4

estivesse me criticando pessoalmente.

Fonte: Elaborada pela autora.

Devido ao fato de alguns itens terem apresentado desvio padrdo maior que 1, o que
indica heterogeneidade nas respostas, optou-se também por apresentar a frequéncia com que
cada resposta foi identificada. O grafico 2 demonstra a distribuicéo.

Grafico 2 — Freguéncia relativa de identidade organizacional.

Item 33 7,6% 25,5% 35,9% 27,6%

Iltem 37 8,3% 26,9% 33,1% 29,7%

Item 36 7,6% 21,4% 35,9% 33,1%

Item 34 4,8% 18,6% 43,4% 31,7%

Item 38 6,2% 14,5% 43,4% 33,8%

Item 35 ! 4,8% Ill% : : 44,?% : i : 37.’9% : i

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1 Discordo Totalmente =2 Discordo © 3 N&o se Aplica/ Sem opinido 4 Condordo =5 Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Analisando o gréafico 2 e a tabela 1, pode-se afirmar que todos os itens foram avaliados
de maneira predominantemente positiva, demonstrando que, de maneira geral, 0s
colaboradores da Empresa Telecom identificam-se com sua organizagcdo empregadora.



Vale ressaltar que Ashforth e Mael (1989) conceituam a identidade organizacional
através do senso de pertencer. Nesse sentido, € importante destacar que o item que auferiu a
média mais alta (x=4,13) foi o 35, que tem a seguinte redacdo: “Quando me refiro a
organizacdo onde eu trabalho, normalmente falo nds, ao invés de eles”. Percebe-se nesta
pergunta uma clara relagdo com o senso de pertencimento dos individuos.

Do mesmo modo, a segunda pergunta mais bem avaliada foi o item 38 “O sucesso da
organiza¢do onde eu trabalho é como se fosse 0 meu sucesso pessoal”, obtendo média igual a
4,01. Tal item remete diretamente ao processo de identificagcdo grupal demonstrado por Torres
e Perez-Nebra (2004). Segundo os autores, apds o processo de identificacdo, os individuos
passam a assumir 0s sucessos e os fracassos do grupo, acarretando prazeres e sofrimentos para
si. Dessa maneira, pode-se inferir que a 10 estd sendo desenvolvida na organizacao.

Dado que a empresa na qual a pesquisa foi aplicada pertence a um setor que ocupa a
lideranca no ranking dos mais reclamados pelos consumidores e, portanto, esta sob constantes
pressOes externas, € muito positivo para a organizacdo que seus funcionérios se identifiquem
com ela. De acordo com Edwards (2005) e Tyler (1999), a identificacdo organizacional faz
com que cresgam os indices de defesa espontanea da organizacdo, o que, em ultima analise,
acarretaria uma melhor imagem da companhia perante o pablico externo.

Lembrando-se, ainda, que a identidade organizacional acarreta muitos outros
beneficios para a organizacdo, é importante que se mantenha o foco em aprimorar
constantemente os indices de identificacdo organizacional.

Prati et al. (2009) argumentam que um gestor emocionalmente inteligente consegue
utilizar a ferramenta estratégia de coordenacdo relacional para fortificar a identidade
organizacional de seus colaboradores. Dessa forma, o préximo objetivo dedica-se a elucidar
de quais seriam as politicas de GP capazes de fomentar a identidade organizacional.

Com o intento de analisar a relacdo existente entre as politicas e praticas de gestdo de
pessoas e a formacdo da identidade organizacional, foram calculados, primeiramente, 0s
indices de correlacdo de Pearson. Como resultado, inferiu-se que ha correlacdo significativa
entre os construtos, uma vez que todos os fatores apresentaram p<0,01. De acordo com Cohen
(1992), a intensidade de uma associacdo é considerada fraca caso os valores de p estejam
entre 0,1 e 0,29, moderada caso estejam entre 0,3 e 0,49 e forte quando apresentam valores
acima de 0,5.

Como apresentado na tabela 2, as dimensdes Envolvimento, Recrutamento e Selecéo,
Avaliacdo de Desempenho e Competéncias e Remuneragdo e Recompensas apresentaram
correlagdes moderadas, enquanto os fatores TD&E e CondicGes de Trabalho tiveram
associacOes de fracas para moderadas.

Tabela 2 - Correlagéo das variaveis do estudo.

Condicbes Avaliacdo de  Remuneracéo

Fatores Recrutam~ento Envolvimento TD&E de Desempenho e e
e Selecéo A
Trabalho Competéncias Recompensas
Identidade 0,409 0410®  0,290™ 0,286 0,302 0,329

Organizacional

Fonte: Elaborada pela autora.

E interessante observar que, apesar de serem as politicas mais percebidas pelos
colaboradores, a dimensdo de condi¢bes de trabalho é aquela que apresenta uma menor
correlacdo com o construto 10. Portanto, pode-se concluir que estas politicas sdo as que
demandam um menor esfor¢o por parte da gestdo da Empresa Telecom caso esta queira
fomentar a 10. Isso se deve tanto ao fato desta dimensdo ja estar sendo bastante percebida
pelos colaboradores, quanto pela menor correlacdo com a identidade organizacional.
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De acordo com Field (2009), quando os indices de correlacdo de Pearson apresentam
resultados significativos, recomenda-se estimar as relagdes de predicdo através de regressdo
maultipla linear. Dessa forma, o préximo passo foi realizar a analise de regressao linear por
meio do método stepwise. Tal método foi escolhido devido ao presente estudo propor um
modelo exploratério (ABBAD; TORRES, 2002).

Na mesma linha de raciocinio, Tabachnick e Fidell (2013) argumentam que, dentro de
modelos de regressdo, devem ser utilizados alguns indices para atestar a qualidade do
construto, quais sejam: valores do coeficiente de variacdo (R?), valores do coeficiente de
correlagdo padronizado () e a significancia estatistica dos resultados obtidos (ANOVA).
Uma vez que foi utilizado o método stepwise, optou-se também por apresentar coeficiente Sr?,
que corresponde as contribuicdes Unicas de cada variavel preditora sobre a variavel
independente.

Sobre a interpretacdo dos resultados no ambito das ciéncias comportamentais,
considera-se 2% como um pequeno efeito, 13% como médio efeito e, a partir de 26%, grande
efeito (COHEN, 1992). Por sua vez, a significancia estatistica dos resultados é feita por meio
da analise de variancia (ANOVA), onde o valor estatisticamente significante (Sig) deve ser
inferior a 0,05 ou 5%. A tabela 3 sumariza os resultados da regressao linear stepwise
realizada.

Tabela 3 - Resultados de regressdo multipla linear.

Variavel Variavel R2 Sp2 Variaveis B si Significancia
Dependente Independente preditoras 9 estatistica
0 .
Identidade Politicas e 16,80% | Envolvimento | - 0,41 0 F =19,408
Organizacional | Préaticas de GP 21,50% Recrutamento p = 0,000
4,70% x 0,261 0,004
e Selecdo

Fonte: Elaborada pela autora.

Tomando os dados expostos e os analisando conforme as premissas de Cohen (1992),
pode-se afirmar que as politicas e praticas de GP apresentam um efeito médio sobre o
construto identidade organizacional (21,5%). Em outras palavras, isto significa que 21,5% da
10 pode ser explicada por meio das dimensdes Envolvimento e Recrutamento e Sele¢do. Vale
ressaltar que, dentro das ciéncias comportamentais, um resultado moderado é considerado
expressivo, visto que o comportamento humano é influenciado por diversas variaveis
intrinsecas e extrinsecas.

Ademais, é importante destacar que os dois fatores apresentaram uma relagédo positiva
com o construto 10 ($>0). Portanto, a percep¢ao de suas politicas e praticas ¢ diretamente
proporcional a construcdo da identidade organizacional.

Contudo, o fator Envolvimento se destaca como o melhor preditor por possuir um
maior B (B = 0,410). De acordo com Demo et al. (2012), a politica envolvimento é uma
proposta organizacional que objetiva a criagdo de vinculos afetivos entre empresa e
funcionarios, contribuindo para o bem-estar dos trabalhadores em termos de reconhecimento,
relacionamento, participacdo e comunicagéo.

Tendo-se em vista que a identidade organizacional é um fenbmeno que une o
individuo a organizacdo e que esta é desencadeada pelos sentimentos de realizacdo e
pertencimento (ASHFORTH et al, 1989; PRATT, 2000; MACHADO, 2003;
NASCIMENTO, 2014), ndo é de se estranhar que os dois construtos estejam interligados. Isso
porque a criagdo de vinculos afetivos advindos das politicas de envolvimento representa uma
conex&o entre funcionario e organizacdo, fator que desencadeia 0 senso de pertencimento e,
consequentemente, a prépria identidade organizacional.
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Além disso, Demo et al. (2012) afirmam que a politica recrutamento e selecdo busca
harmonizar os valores, interesses, expectativas e competéncias do funcionario com as
caracteristicas e demandas do cargo e da organizacdo. Dessa maneira, a relacdo de predicao
expressa na regressdo linear indica que uma politica de recrutamento e selecdo bem percebida
traz alinhamento entre individuo e empresa, facilitando as interacdes e as sensaces de
pertencer e realizar.

Como exposto por Machado (2003), perceber que suas a¢des estdo contribuindo para a
organizacdo e que se faz parte de algo maior séo fatores que fazem com que processo de
identificacdo ocorra. Assim, as politicas de recrutamento e selecdo demonstram papel crucial
na construcdo da identidade organizacional na medida em que sdo capazes de alinhar as
expectativas dos funcionarios as demandas do cargo e da organizacao.

Galinkin e Zauli (2011) colocam, ainda, que as pessoas procuram pertencer a grupos
valorizados socialmente. Dessa maneira, 0 individuo tendera a se identificar com grupos que
perceba de uma maneira positiva, a fim de elevar sua propria autoestima (FERNANDES;
MARQUES; CARRIERI, 2009). De acordo com o modelo proposto por Brickson (2013), 0s
membros de uma organizagéo inconscientemente desenvolvem a identidade organizacional de
duas maneiras. Na primeira, ele compara sua identidade pessoal a identidade enxergada na
instituicdo e, caso haja similaridades, tenderd a se identificar. Na segunda, compara-se a
identidade enxergada na organizacdo a aquela que o sujeito gostaria de ter, também
desencadeando uma identificagcdo caso estas sejam semelhantes.

Assim, ao perceber que as pessoas que fazem parte da companhia sdo competentes e
capacitadas e que o processo seletivo utilizado é capaz de selecionar apenas os melhores
candidatos, o individuo desejara pertencer a ela, alimentando sua propria autoestima através
do sentimento de pertencimento (FERNANDES et al., 2009; GALINKIN et al., 2011;
BRICKSON, 2013). Nesse sentido, demonstra-se congruéncia entre boa percepcdo de
politicas de recrutamento e selecdo e o desenvolvimento da identidade organizacional.

Portanto, respondendo a problemética apresentada neste trabalho, as politicas e
praticas de gestdo de pessoas efetivamente sdo preditoras da identidade organizacional,
especialmente as dimensdes envolvimento e recrutamento e selecdo.

Neste contexto, pode-se afirmar que quando existe, por parte dos colaboradores, uma
boa percepgdo da politica de envolvimento e da politica de recrutamento e selecdo, deve
existir também indices positivos de identificacdo organizacional. Posto isso, justifica-se no
fato dos colaboradores da Empresa Telecom terem percebido de maneira predominantemente
positiva as politicas GP supracitadas, a média de identidade organizacional 3,93, igualmente
acima do ponto neutro.

6. CONCLUSOES

Esta pesquisa baseou-se em identificar se as politicas e praticas de gestdo de pessoas
podem ser preditoras da identidade organizacional, de acordo com a percep¢do dos
colaboradores de uma empresa do setor de telecomunicagdes. Por meio da analise de
regressdo multipla linear, pdde-se concluir que as variaveis independentes, politicas e préaticas
de GP, apresentam efeito moderado sobre a variavel dependente, identidade organizacional.

Dentre as politicas estudadas, as dimensdes envolvimento e recrutamento e selecéo
foram as que apresentaram relacdo significativa de predicdo com a identidade organizacional,
explicando, juntas, 21,5% da formagdo do construto.

Do ponto de vista académico, este estudo contribuiu para a producdo cientifica ao
abordar uma variavel tratada ainda de maneira incipiente na literatura, a identidade
organizacional. N&do foram encontradas na literatura pesquisas que abordassem a relacédo
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direta existente entre politicas e praticas de gestdo de pessoas e identidade organizacional.
Portanto, o presente trabalho auxiliou tanto a produgdo académica nos campos de recursos
humanos e comportamento organizacional, quanto a continuidade e o amadurecimento da
construcdo tedrica sobre identidade organizacional, avangando na proposi¢do de um modelo
ainda inexplorado.

Além dos resultados académicos, o estudo é contributivo para a prética gerencial na
medida em que fornece insumos para a gestdo empresarial. Em outras palavras, ao
diagnosticar quais sdo as principais politicas e praticas de GP capazes de desenvolver a
criacdo de uma identificacdo organizacional, a pesquisa colabora no sentido de viabilizar a
construcdo modelos de recursos humanos mais eficazes para pratica organizacional, a fim de
fomentar o desenvolvimento da identidade organizacional dos colaboradores. Em ultima
andlise, isto permitiria uma maior retencdo de funcionarios, com a diminui¢do da intencdo de
rotatividade, o aumento da satisfacdo dos colaboradores, maiores indices de cidadania
organizacional, o0 melhoramento de processos, 0 aumento da cooperacdo mutua em situacdes
de estresse no trabalho, maiores indices de defesa espontanea da organizacdo por parte dos
colaboradores, cooperacdo, esforco, participacdo e tomada de decisdo benéfica a organizacéo,
contribuiria para motivacdo intrinseca dos funcionarios, para melhores indices de
desempenho, para o compartilhamento de informacfes e acdo coordenada, traria maiores
indices de comportamento criativo, orientacdo para o cliente e até mesmo desempenho
financeiro superior para organizacdo. Desse modo, 0s beneficios gerenciais sdo expressivos.

No que tange as limitacOGes, destaca-se primeiramente o carater transversal deste
estudo. Tal recorte impossibilita a generalizagdo dos resultados, uma vez que dados coletados
em um unico momento do tempo se restringem ao periodo estudado e a amostra pesquisada.
Ademais, a transversalidade da pesquisa, aliada a técnica estatistica utilizada, impossibilitou
que fossem tracadas inferéncias quanto a causalidade das varidveis, estimando-se apenas a
predicdo. Portanto, recomenda-se a realizacdo de estudos longitudinais e também a utilizacado
de técnicas estatisticas que permitam inferéncias mais aprofundadas, como, por exemplo, a
modelagem por equacdes estruturais.

No tocante ao locus de pesquisa, o estudo se limita por ter sido aplicado em uma Unica
organizacdo. Além disso, mesmo tendo sido possivel atingir a amostra minima para poder
estatistico de 95%, dificuldades encontradas na coleta dos dados ndo permitiram que um
maior nimero de respondentes fosse auferido. Dessa maneira, propde-se que pesquisas futuras
sejam realizadas com amostras maiores, além da aplicacdo em multiplas organizacdes, de
diferentes ramos de atuacdo e setores da economia. Tal recorte permitiria que resultados
fossem mais generalizaveis, bem como propiciaria uma maior consolidacdo do arcabouco
tedrico sobre o assunto.

Quanto as limitagdes acerca de referencial tedrico, foram encontrados poucos estudos
que tratassem sobre a conceituacdo de identidade organizacional e seus predecessores. Além
disso, a maioria da producdo académica sobre o construto estava concentrada em campo
internacional. Por conseguinte, mostra-se necessario o desenvolvimento de novas pesquisas
que abordem o tema na realidade brasileira e no @mbito da administrag&o.

Por fim, é preciso destacar que este é um estudo exploratério, configurando um
esforco inicial na investigacdo das relacbes entre os construtos estudados. Posto isso, €
necessario que sejam efetuadas novas pesquisas para corroborar ou ndo o que foi encontrado
aqui e para garantir um avanco progressivo na analise dos construtos politicas e préaticas de
gestdo de pessoas e identidade organizacional, o que, em ultima andlise, trard organizacoes
mais eficientes e colaboradores mais engajados.
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