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RESUMO

Este trabalho apresenta e debate os resultados alcangcados na execugdo da
pesquisa sobre a identidade organizacional e a identidade visual numa empresa do
setor automobilistico situada no municipio de Sao Luis, capital administrativa do
estado Maranhdo. O problema investigado surgiu a partir da seguinte pergunta
norteadora: como acontece o0 processo de formacdo da identidade visual e da
identidade organizacional da empresa? O objetivo geral desta pesquisa é analisar 0
nivel de percepgcdo dos funcionarios sobre a identidade visual e a identidade
organizacional dos colaboradores, ao inquirir as opinides e as concepc¢des destes
sobre sua visdo da empresa. O método escolhido para esta pesquisa foi o Dedutivo,
através de uma abordagem Quantitativa com coleta e analise de dados, de natureza
Aplicada, tendo seus objetivos Exploratorios. Os procedimentos para execucao da
pesquisa foram: coleta de dados utilizando como instrumento de pesquisa a
aplicacdo de questionarios com 18 perguntas objetivas disponibilizados no Google
Forms (Microsoft), totalizando 15 participantes. Os resultados da pesquisa
confirmaram que a identidade organizacional e a identidade visual promovida pela
empresa geram resultados positivos, nha compatibilidade dos colaboradores com a
proposta da organizacdo, abrangendo diversos elementos organizacionais, tipo o
quesito laboral, as relacdes e a harmonia no ambiente laboral.

Palavras-chave: Identidade Organizacional, Identidade Visual, Sistema

Organizacional.

ABSTRACT

This work presents and discusses the results achieved in carrying out the research
on organizational identity and visual identity in a company in the automotive sector
located in the municipality of Sdo Luis, administrative capital of the state of
Maranh&o. The problem investigated arose from the following guiding question: how
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does the process of forming the company's visual identity and organizational identity
happen? The general objective of this research is to analyze the level of perception
of employees about the visual identity and organizational identity of employees, by
inquiring their opinions and conceptions about their vision of the company. The
method chosen for this research was the Deductive, through a Quantitative approach
with data collection and analysis, of an Applied nature, having its Exploratory
objectives. The procedures for carrying out the research were: data collection using
as a research instrument the application of questionnaires with 18 objective
guestions made available on Google Forms (Microsoft), totaling 15 participants. The
research results confirmed that the organizational identity and visual identity
promoted by the company generate positive results, in the compatibility of employees
with the organization's proposal, covering various organizational elements, such as
the labor issue, relationships and harmony in the work environment.

KeyWords: Organizational Identity, Visual identity, Organizational System.

1. INTRODUCAO

Fortalecer a imagem de uma empresa € um processo complexo que envolve
elementos estruturais, logisticos e humanos, onde os procedimentos de gestdo
empresarial devem ser periodicamente adequados as transformacfes
socioecondémicas e as tendéncias administrativas inovadoras do mercado. O cenario
corporativo pds-moderno exige das organizacdes estratégias que permitam o
aumento da produtividade e a eficacia nos processos produtivos que devem ser
definidos por um conjunto de fatores que promovam, no ambiente laboral, costumes
organizacionais, valores e condutas frente as atividades desenvolvidas.

A abordagem sobre identidade visual e a identidade organizacional da
empresa se insere neste contexto como faz referéncias as caracteristicas individuais
de um individuo. Logo a identidade tem ligacdo com a individualidade, ou seja, a
forma como o individuo é Unico e pode se destacar dos demais. Nesse contexto
existem inameras diferencas relacionadas com caracteristicas externas e visuais
diferenciadas, como o nome a tipologia, 0s costumes, que Sao niveis de
aprofundamento do ser humano assim como seu comportamento, discursos e
atitudes

Levando em consideracdo esse conceito a identidade existe desde os
primordios da sociedade, onde o homem buscou incessantemente por sua prépria

identidade através de previsdes futuras. A abordagem sobre identidade apresenta-
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se com um conjunto de caracteristicas que cria um conceito que ndo se aplica
apenas a pessoas, mas também para 0 sistema organizacional, dando inicio ao
surgimento da identidade visual que faz parte da criacdo da identidade
organizacional competitva em um mundo globalizado, mutavel e fortemente
concorrencial.

Justifica-se a importancia do estudo sobre o trajeto da identidade
organizacional e identidade visual, visto que sua importancia é essencial para
manter o aprendizado sobre 0 assunto e a compreensao sobre todo o histérico das
teorias que foram sendo implantadas no decorrer dos anos no mercado para o
desenvolvimento da marca, para chamar a atencéo,levando o cliente a uma tomada
de decisdo que ira propiciar o primeiro contato dele com uma nova marca no
mercado, experiéncia essa que ira contribuir ou ndo para a fidelizacdo de um novo
cliente, dando inicio a um ciclo que deve se perpetuar para que a marca continue a
crescer. Dessa forma a pesquisa proporciona um significativo entendimento sobre o
tema e intensifica cada vez mais as melhorias e qualificacbes que podem ser
utilizadas pelas empresas.

Considerando-se a relevancia do tema abordado por este trabalho, o presente
artigo tem como problema de pesquisa: Que fatores da identidade visual podem
condicionar a identidade organizacional? Tal questionamento ha de requerer tanto,
uma revisdo bibliogréfica quanto, a utilizacdo de mecanismos de observacao ou
coleta de informacBes capazes de permitirem que, a tematica investigada atinja o
objetivo geral da pesquisa que é: levantar os principais fatores da identidade visual

gue condicionam a identidade organizacional.

2. REFERECIAL TEORICO

Para que este estudo alcangasse 0s seus objetivos, se fez necessario efetuar
uma contextualizacdo acerca das teorias e fundamentos sobre a identidade visual e
a identidade organizacional, cujo proposito foi fornecer subsidios técnicos e
cientificos a pesquisa. Nessa conjuntura, foram abordados os seguintes temas:
Identidade Organizacional; ldentidade Visual; e Sistema Organizacional, ao se
considerar essa delimitacdo do estudo como elemento norteador para a obtencéo

dos resultados.
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2.1 Identidade Organizacional

O termo identidade possui inimeras definicdes e classificacdes, devido ao
seu contexto de interacdo entre individuo e sociedade. A identidade organizacional,
discutida desde os anos 80, busca definir caracteristicas que permitem o
reconhecimento de algo diante dos demais (BEDANI, 2012, p.174).

A identidade envolve valores, crencas e objetivos de vida, sendo essencial
compreender seu significado em diferentes ambientes. A identidade organizacional
conecta essas identidades ao comportamento humano, relacionando a visao interna
da organizacédo (BEM; PRADO; DELFINO, 2011, p.127).

Com a Revolucao Industrial, as corporagdes tornaram-se fendmenos sociais
que influenciam processos econdmicos e estruturais. A identidade organizacional
auxilia na compreensdo dessas relacdes e no desenvolvimento de praticas que
promovem qualidade de vida no trabalho (SILVA; TSUKAHARA; NUNES, 2017,
p.01).

Ela é fundamentada em normas, habitos, valores, atitudes e crencas
compartilhadas, orientando o modo de pensar e agir dentro da organizacdo. A
gestéao organizacional direciona processos administrativos e contribui para o alcance
de metas (CHIAVENATO, 2016, p.14).

Antes, a relacdo entre pessoas e organizacfes era vista como conflituosa,
pois seus objetivos pareciam incompativeis. Hoje, entende-se que as organizacfes
dependem das pessoas, que sd0 essenciais para seu desenvolvimento e sucesso
(ARAUJO, 2009, p.12).

As organizacfes podem ser vistas como seres Vvivos, que crescem e se
desenvolvem com base nos recursos e nas competéncias humanas, consideradas
indispensaveis (SANTOS, 2008, p.56). Assim, as pessoas tornam-se a principal
vantagem competitiva em um cenario globalizado (BEDANI, 2012, p.167).

Atualmente, investir na identidade organizacional é estratégico para o
sucesso, pois orienta as acdes e o cumprimento da missdo organizacional
(MACHADO DA SILVA; NOGUEIRA, 2013, p.48).

Embora as organiza¢des possuam elementos fisicos, seu diferencial esta nas

pessoas, consideradas a base da competitividade. Hoje, fala-se em administrar com
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as pessoas, reconhecendo seu papel central no desenvolvimento organizacional
(BEDANI, 2012, p.159).

As organizacbes tém se adaptado as transformacdes contemporaneas,
valorizando habilidades, competéncias e participacdo dos colaboradores para
aumentar a produtividade (OLIVEIRA, 2015, p.25).

Administrar pessoas € essencial na gestdo organizacional, exigindo
estratégias que integrem equipes e processos produtivos, considerando as
particularidades de cada empresa (CHIAVENATO, 2016, p.42).

Por fim, a gestdo eficiente e inovadora é tema recorrente na administracao,
sendo necessario alinhar processos, relacdes e cultura organizacional as mudancas
do mercado (SILVA; TSUKAHARA; NUNES, 2017, p.05).

2.2 Identidade Visual

Os métodos de gestdo empresarial sdo influenciados pela cultura
organizacional, que reune elementos compartilhados pela equipe e impacta o
desempenho da organizacdo. Quando h& alinhamento entre valores, objetivos e
missdo com a atuacdo dos membros, a gestao fortalece a identidade organizacional
e promove respostas positivas dos colaboradores (DIAZ; JIMENEZ; FIGUEROA,
2016, p.43).

A cultura organizacional varia entre as corporacdes, pois cada uma adota
modelos conforme suas necessidades e o perfil dos colaboradores. Esse modelo
expressa a identidade da empresa e orienta o plano de metas, contribuindo para a
definicdo da missao, visao e valores institucionais (CHIAVENATO, 2016, p.27).

Além do setor produtivo, a cultura organizacional contribui para a formacao da
identidade e o fortalecimento das equipes, envolvendo planejamento e gestdo de
recursos humanos, fisicos e financeiros, com foco em alcancar os objetivos
organizacionais (ROCHA, 2015, p.37).

No campo do design, a era cubista influenciou os layouts impressos ao
valorizar formas geomeétricas e inovacgao visual, contribuindo para o desenvolvimento
de logotipos. Ja o Art Nouveau, anterior ao cubismo, destacou-se por elementos
decorativos, linhas curvas e influéncia na tipografia e nas marcas (GOBE, 2002,
p.76).
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2.3 Sistema Organizacional

As organizagbes investem estrategicamente nas pessoas como elemento
central do sucesso empresarial, adotando estratégias que orientam o cumprimento
da misséo e dos objetivos organizacionais, reconhecendo a dependéncia do fator
humano para seu funcionamento (BEDANI, 2012, p.176).

A forma como tratam seus colaboradores evidencia o valor atribuido a eles,
sendo as organizag¢des conjuntos de relagcbes sociais estaveis criadas para alcancar
objetivos comuns, onde as interagdes facilitam o alcance de metas (SANTOS, 2008,
p.126).

A implementacado da cultura organizacional surge da necessidade de inovar e
sistematizar atividades, promovendo capacitacdo, acesso a informagdo e um
ambiente baseado em ética, responsabilidade e desenvolvimento de competéncias
(MARCHIORI, 2018, p.23).

Sua efetivacdo transforma relacdes internas, estimula produtividade e
qualidade de vida, enquanto o fracasso empresarial pode estar ligado a resisténcia a
mudancas e a nado aplicacdo dessa cultura nos processos produtivos (ELIAS;
MARTENS, 2019, p.11).

Compreender a cultura organizacional exige analisar préaticas cotidianas,
habitos e comportamentos dos colaboradores, considerando elementos que
configuram o ambiente de trabalho (MARCHIORI, 2018, p.23).

O desenvolvimento e a gestdo dessa cultura envolvem estratégias, metas e
normas que orientam as ac¢des dos funcionarios, promovendo engajamento e alto
desempenho organizacional (MANKIS, 2017, p.58).

Para entender sua formacdo, é necessario analisar processos produtivos,
clima organizacional e gestéo, cujos resultados refletem o desenvolvimento cultural
da empresa (OLIANI; PASCHOALINO; OLIVEIRA, 2016, p.34).

As empresas como entidades sociais, precisam manter relagcdes voltadas as
pessoas, fazendo com que a cultura organizacional influencie crencas e estimule a
execucao qualificada das atividades (MARCHIORI, 2018, p.78).

O comportamento organizacional analisa as relagdes humanas nas empresas,
conectando desempenho, qualidade e bem-estar dos colaboradores, considerando

caracteristicas individuais e relagdes interpessoais (SINTRA; DALBEM, 2016, p.10).
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As instituicbes resultam da unido de individuos em busca de objetivos
comuns, sendo as pessoas e equipes fundamentais para 0 comportamento
organizacional e para a transformacdo de insumos em produtos e servicos
(CHIAVENATO, 2015, p.48).

3 METODOLOGIA

O método escolhido para esta pesquisa foi o dedutivo, que, segundo
Descartes (2003, p.32), busca uma forma racional de produzir conhecimento
cientifico, afastando-se do sobrenatural e fundamentando-se na raz&o para alcancgar
verdades.

A pesquisa apresenta abordagem quantitativa, com coleta e analise de dados.
Esse tipo de pesquisa utiliza variaveis objetivas, medicdes numeéricas e analise
estatistica, permitindo que diferentes pesquisadores obtenham resultados
semelhantes e possibilitando a generalizacdo dos dados (MINAYO, 2012).

De natureza aplicada e com objetivos exploratérios, os procedimentos
envolveram levantamento bibliografico e pesquisa de campo, com aplicacdo de
questionarios. A coleta de dados foi realizada por meio de questionarios elaborados
no Google Forms, ferramenta que também auxiliou na analise dos resultados.
Participaram da pesquisa 15 colaboradores da empresa, respondendo a um total de

18 questdes objetivas.

4 ANALISE DA PESQUISA

A cultura organizacional tem sido considerada uma importante ferramenta
institucional para a sistematizacao dos processos laborais que auxilia 0 cumprimento
de normas associadas ao desenvolvimento de um ambiente de trabalho ideal para
execucdo das atividades laborais. Nesse cenério, 0 presente estudo investigou o
desenvolvimento dos principios da cultura organizacional na estruturagdo processos
operacionais do setor da oficina de vagdes da empresa estudada. Assim, analisou o
perfil sociodemogréfico dos colaboradores e a composicéo da cultura organizacional

promovida pela empresa. Foram respondidos 15 questionarios.
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4.1 Dados Sociodemogréficos

A primeira pergunta do questionario analisou os dados sociodemogréficos,
indicando predominancia do sexo masculino entre os colaboradores. Dos 15
participantes, 53,3% sao do sexo masculino e 46% do sexo feminino.

Quanto a faixa etaria, 46,7% tém entre 23 e 29 anos, seguidos por 33,3%
entre 30 e 40 anos. As menores porcentagens foram registradas entre 18 e 22 anos
(6,7%) e entre 41 e 50 anos (13,3%). Em relacdo ao tempo de servico, houve
empate entre menos de 1 ano e de 1 a 2 anos (26,7% cada), seguidos por 20%
entre 3 e 5 anos, e 13,3% tanto entre 6 e 10 anos quanto acima de 10 anos.

A quarta pergunta investigou o nivel de formacdo dos colaboradores,
evidenciando que 40% possuem ensino superior incompleto e 33,3% ensino superior
completo. Nenhum apresentou apenas ensino fundamental, indicando
predominéancia de profissionais com formacao técnica ou em andamento, adequada

as atividades da empresa.

4.2 A percepcao dos funcionérios em relacdo a identidade organizacional e
da identidade visual

A quinta pergunta analisou a percepcdo dos colaboradores sobre as
vantagens competitivas da empresa. Entre os participantes, 66,7% concordam
parcialmente que essas vantagens sao perceptiveis no cotidiano, 28,7% concordam
totalmente e 6,7% mostraram-se indiferentes, evidenciando alinhamento com as
acOes da empresa voltadas a identidade organizacional (BEDANI, 2012).

Quanto as estratégias de fortalecimento da marca, 53,3% concordam
totalmente que elas existem, 33,3% concordam parcialmente e 13,3% discordam
parcialmente, indicando percepcdo majoritariamente positiva sobre as metodologias
adotadas.

Sobre o incentivo ao dialogo, 46,7% concordam parcialmente que a empresa
promove discussdes e revisbes de estratégias, 20% concordam totalmente, 20%
discordam parcialmente e 13,3% foram indiferentes, demonstrando abertura
moderada a participacao dos colaboradores.

Em relacdo a transmissé@o de valores, missdo e viséo, 53,3% avaliam como

positiva, 26,7% concordam parcialmente, 13,3% sao indiferentes e 6,7% discordam
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parcialmente, refletindo o impacto de programas internos voltados a cultura
organizacional ( WAGNER; HOLLENBECK, 2020).

Quanto a identificacdo com a forma como a empresa transmite seus valores
ao mercado, 53,3% concordam totalmente, 26,7% parcialmente e 13,3% foram
indiferentes, indicando percepc¢ao positiva da imagem institucional.

A relacdo com a chefia imediata foi considerada positiva por 60% dos
colaboradores, enquanto 33,3% concordam parcialmente e 6,7% foram indiferentes,
reforcando a importancia da comunicacdo no ambiente de trabalho (MAXIMIANO,
2017).

No alinhamento entre objetivos pessoais e organizacionais, houve empate de
40% entre concordéancia total e parcial, com 6,7% de discordancia parcial e 13,3%
de indiferenca, possivelmente ligada a expectativas profissionais futuras.

Sobre a promocdo da marca fora do ambiente de trabalho, 60% concordam
totalmente, 33,3% parcialmente e 6,7% foram indiferentes, demonstrando
engajamento com a organizagao.

Quanto a contribuicdo para os objetivos da empresa, 86,7% afirmam
contribuir diretamente, enquanto 13,3% indicam contribuicdo parcial, evidenciando
forte envolvimento dos colaboradores.

Nos fatores motivacionais, 60% destacaram o desenvolvimento profissional,
26,7% a remuneracéo, e 6,7% o relacionamento e a seguranca. Os dados indicam
que a motivacdo vai além do aspecto financeiro, envolvendo reconhecimento e
crescimento.

Sobre a aplicacdo dos valores organizacionais, 40% concordam totalmente,
33,3% parcialmente, 20% discordam parcialmente e 6,7% foram indiferentes,
ressaltando a importancia da comunicagéo interna.

Quanto aos programas de incentivo, 26,7% concordam totalmente que sao
acessiveis, 40% parcialmente, 13,3% discordam parcialmente, 6,7% discordam
totalmente e 13,3% foram indiferentes, indicando que o acesso depende do
cumprimento de metas.

Na participacdo nas decisdes, 33,3% foram indiferentes, 26,7% concordam
parcialmente, 26,7% concordam totalmente e 13,4% discordam, apontando

limitagGes na inclusé&o dos colaboradores nesse processo.
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Por fim, sobre o desenvolvimento profissional, 46,7% concordam totalmente
que a empresa oferece oportunidades, 40% parcialmente, 6,7% discordam
parcialmente e 2% foram indiferentes, evidenciando investimento na capacitacao dos

colaboradores.

TABELA 01: Resultados dos questioamentos elencados no questionarios.

Vflntagens competitivas 26.7% 66.7% 6.7% i i
sdo perceptiveis

Estratégias para 53,3% 33,3% ) 13.3% )
fortalecer a marca

Eset?;t:gigs revisdo das 20% 46,7% 13,3% 20% -
Consciéncia ~_sobre 40% 33,3% - 26,7% .
misséo/visdol/valores

Identificaggo com | 533% 26,7% 13,3% 6.7% .
valores da empresa

Alinhamento  —de | 4q0 40% 13,3% 6,7% :
objetivos pessoais

Eﬁé%‘f:t‘; com  chefia 60% 33,3% 6,7% - -
Zgot?;%\ﬁhg marca fora | gog4 33,3% 6,7% . .
Co_ntrlbun;ao para 86.7% 13.3% i i i
objetivos da empresa

Xigk;r?j?a aplicados o | 4, 33,3% 6.7% 20% :
Programas de incentivo 26.7% 40% 13,3% 13,3% 6.7%
abrangem todos

paricipagao na tomada | - 5 794 26,7% 33,3% 6,7% 6,7%
Investimento no

desenvolvimento 46,7% 40% 6,7% - 6,7%
profissional

Fonte: Dados da pesquisa, 2022, pelos autores.

Os dados apresentados na tabela atestam que a empresa promove atividades
fomentando cultura da identidade organizacional e a identidade visual, e preocupa-
se ainda com o alinhamento entre a missdo, a visdo e os valores da organizacao,
reforcando assim, o estimulo para valorizagdo da marca. Entre os dados coletados, 0
que mais chamou atencdo foram as respostas “indiferente” em alguns quesitos
investigados, 0 que pode apontar insatisfacdo ou outra questao.

O problema incitado por esta pesquisa foi respondido, e comprovado pela
analise dos dados coletados, observou-se que os funcionarios possuem uma

percepc¢ao dos fundamentos e dos principios da cultura organizacional desenvolvida
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na corporacao. O objetivo geral do estudo também foi alcangado, pois constatou-se
que os funcionarios possuem consciéncia sobre o programa de cultura da identidade

organizacional e a identidade visual promovidas pela empresa.

5 CONCLUSAO

Os dados obtidos na pesquisa, e discutidos no presente artigo, comprovam
gue a empresa intermedia, através de processos formais, alinhamentos sobre as
atividades executadas para promover a identidade organizacional e a identidade
visual, sempre alinhando-as a sua missdo, sua visdo e seus valores. Conforme as
informagdes dos colaboradores participantes da pesquisa, as relagdes interpessoais,
entre os funcionarios e a chefia imediata, podem ser consideradas satisfatorias, no
entanto, os indices de respostas indiferentes forma preocupantes, apontando
impassividade de um numero significativo de colaboradores.

A pesquisa transcorreu normalmente, sem dificuldades nas suas etapas de
coleta ou analise de dados, inclusive durante a fase da aplicacdo dos questionarios,
em que todos os entrevistados preencheram o instrumento de investigagdo em
tempo habil, sem demonstrar nenhum tipo de restricdo ou objecdo. O trabalho
contribuird para futuros estudos sobre a tematica, e com a difusdo da cultura
organizacional nas atividades laborais, ao reforcar que o principal elemento a ser
transformado na cultura da organizacdo é a construcdo de um sentimento de
responsabilidade individual e intransferivel sobre o aperfeicoamento das questbes
relacionadas a valores e mudancas no ambiente de trabalho.

Os dados apresentados na tabela atestam que a empresa promove atividades
fomentando cultura da identidade organizacional e a identidade visual, e preocupa-
se ainda com o alinhamento entre a missdo, a visdo e os valores da organizacéo,
reforcando assim, o estimulo para valorizagcdo da marca. Entre os dados coletados, 0
que mais chamou atencao foram as respostas “indiferente” em alguns quesitos
investigados, o que pode apontar insatisfacdo ou outra questao.

A problematica que originou a indagacao sobre a pesquisa foi respondida, e
comprovado pela analise dos dados coletados, observou-se que os funcionarios
possuem uma percepc¢ao dos fundamentos e dos principios da cultura organizacional

desenvolvida na corporacdo. O objetivo geral do estudo também foi alcangado, pois
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constatou-se que os funcionarios possuem consciéncia sobre o programa de cultura
da identidade organizacional e a identidade visual. ApGs analisar os dados sugere-
se que a empresa permaneca com suas formacGes continuadas e capacitacoes
aplicadas ao desenvolvimento da cultura organizacional, ao considerar o efeito

positivo dessas acdes nos resultados da pesquisa.
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