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1. Introducéo

Em meio as relacBes sociais, as interacfes entre os individuos exigem controle do
ambiente, a fim de transmitirem informacGes, sejam elas verbais ou ndo-verbais, que estejam
de acordo com as expectativas do grupo ao qual esta inserido. Percebe-se, portanto, uma
atuacdo consciente ou inconsciente do gerenciamento das impressées que o individuo deseja
causar.

Na década de 80, a tematica sobre Gerenciamento de Impressdes (GI) se ampliou e
diversos autores trataram do tema, ndo sé no ambito das relacdes do individuo, mas também
dentro dos grupos e das organizagdes. Para Mendonga (2003, p. 62), o GI “¢ entendido como
todas as atividades que um ator social (individuo, grupo ou organizacdo) desenvolve no
sentido de influenciar o0 modo como outros 0 veem, ou seja, a impressdo ou a imagem que
desenvolvem a seu respeito”.

No Brasil, diversas pesquisas foram realizadas, sendo algumas delas destinadas a
avaliar o GI, por meio da utilizacdo de escalas com o objetivo de medir a sua influéncia na
atuacdo dos funcionarios dentro da organizacdo. Nesse cenario, a escala GI-5 traduzida e
validada por Lula (2011), baseada na escala de Bolino e Turnley (1999), considerou as cinco
estratégias mais utilizadas por tedricos, a saber: Autopromocdo, Insinuacdo, Exemplificacgéo,
Intimidacao e Suplicacdo.

O contexto atual das relagbes sociais em Universidades Federais ndo € diferente de
outras organizacles, cujos individuos utilizam estratégias em suas relacdes diarias, com
intuito de apresentar um modelo comportamental socialmente aprovado, de modo a atingir 0s
seus objetivos. Diante disso, gerenciar impressdes na Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE), se torna relevante, visto que estratégias utilizadas pelos seus colaboradores, poderao
refletir na imagem institucional e no cumprimento dos seus objetivos estratégicos.

A missdo da UFPE tem como propoésito promover o desenvolvimento de pessoas, por
meio da construcdo de conhecimentos, prezando por principios éticos, socioambientais e
culturais. No Gl, estratégias como autopromocao e exemplificacdo concedem ao individuo,
por exemplo, a imagem de competéncia, respeito e ética, os quais poderdao influenciar no
cumprimento da missdo da instituicdo. Dessa forma, o objetivo do artigo proposto € avaliar o0s
comportamentos apresentados pelos servidores Técnico-administrativos em Educacdo de
niveis D e E, da Universidade Federal de Pernambuco, sob a 6tica do Gerenciamento de
Impressdes e sua relagdo com as estratégias de Gl nas organizagdes.

2. Referencial Teorico
2.1 Gerenciamento de Impressdes

Para tratar da tematica Gl se faz necessario apresentar 0s pressupostos para
compreender este fendbmeno. Salientam-se, portanto, dois topicos inter-relacionados, ou seja,
as representacdes geradas a partir da interacdo social.

Discorrendo sobre o fendmeno da interagédo social, Lula (2011) destaca varios autores
que tratam da tematica, dentre eles, o pensamento de Habermans, cuja interacdo entre dois
sujeitos seria mediada pela comunicagdo; e, Moscovici (2007, p. 40), pois “todas as interagoes
humanas, sejam elas entre duas pessoas ou entre dois grupos, pressupdem representagdes”, o



qual aponta o papel das representagdes sociais como promotor de mudancga de comportamento
do individuo inserido em um grupo, a partir das acées e comunicacdes com 0 outro.

As contribuicdes de Piaget e Vygostsky também sdo apresentadas. De acordo com
Banks-Leite (1993) as interacfes sociais na perspectiva Piagetiana por si s6 ndo sao
responsaveis pelos avancos, mas as estruturacdes que essas situacGes de interacdo podem
resultar, uma vez que apresentam um carater tanto construtivo quanto constitutivo (LULA,
2011). No estudo de Lula (2011), ao formular a teoria sécio-interacionista, Vygostsky toma a
interacdo como mola propulsora da aprendizagem por intermédio da linguagem e acao.

Ao mesmo tempo, ressalta-se 0 pensamento de Rogoff ao apresentar o conceito de
“apropriagdo participatoria” que:

[...]se refere a como individuos mudam através de seu envolvimento em uma ou
outra atividade. [...] é o processo pessoal pelo qual, através do compromisso em uma
atividade, os individuos mudam e controlam uma situacdo posterior de maneiras
preparadas pela prépria participacdo na situacdo prévia. (ROGOFF, p.126)

Na apropriacdo participatoria, o individuo modifica seu comportamento estabelecendo
conexdes, a partir da relacdo com o grupo, no processo de comunicacdo, além de criar
relagbes conforme seu interesse (MELLO; TEIXEIRA, 2012). Nesse contexto, delineia-se a
tematica Gerenciamento de Impressdes.

O interesse sobre o entendimento do Gl vem crescendo entre os pesquisadores, pois
trata-se de uma proposta abordada por diferentes areas, como a Psicologia, a Sociologia, a
Antropologia, as Ciéncias Administrativas, entretanto, h4& uma caréncia de uma visdo geral
sobre o tema proposto, pois cada area apresenta sua visao particularizada.

2.1.1 Desenvolvimento dos estudos de Gl

Os estudos seminais sobre Gl surgiram a partir da perspectiva do interacionismo
simbdlico, por meio dos trabalhos de Charles H. Cooley, cujas ideias foram estendidas no
campo da psicologia social por George H. Mead, propondo que “¢ por meio da interagcdo e do
desenvolvimento de significados compartilhados (simbologia) que os individuos se conduzem
no mundo social” (LULA, 2011, p. 28).

No ambito da sociologia, o GI tem suas raizes nos escritos de Erving Goffman, ja na
psicologia social o representante foi Edward Jones, ambos realizaram pesquisas sobre auto-
apresentacdo, no entanto com abordagens distintas; enquanto Goffman realizava observacoes
antropoldgicas de campo, Jones fazia experimentos laboratoriais para investigar os fatores que
afetam a auto-apresentacdo (MENDONCA, 2003).

Goffmam contribuiu para fundar as bases para as pesquisas sobre Gl e a partir da
abordagem teatral, que apesar de criticada, trouxe a interpretagdo da interacdo social como
modo de influenciar as impressdes causadas nas pessoas. Jones, cujo enfoque é o da
psicologia social, enfatiza o individuo e sua percep¢do sobre a situacdo, logo, o Gl estd
relacionado com a forma como as pessoas consideram que sdao percebidas pelos outros para
adequar a imagem emitida a expectativa esperada pelos outros (LULA, 2011).

Partindo do ambito individual e seguindo para o organizacional sobre os estudos
relacionados a teoria do Gl e suas associacOes, destaca-se a obra de Gardner e Martinko
(1988) apud Mendonca (2003, p. 73) que apresenta uma visdo compartilhada com os achados
de Goffman, no qual “descrevem os empregados como atores em um palco organizacional,



conscientemente desenvolvendo atividades de gerenciamento de impressdes e selecionando
imagens especificas dentro da estrutura da organizag¢do”. Sendo assim, o individuo em
interacdo social toma a organizacdo como um palco, em que sdo atores que desempenham
diferentes papéis.

Autores como Robert A. Giacalone e Paul Rosenfeld (1991) sdo destacados por
Mendonca (2003) por organizarem um livro cujos autores trataram da temaética sobre Gl e
suas associagdes nas organizacdes, 0s quais abordam o Gl em relacdo a avaliacdo de
desempenho, o0 processo de negociacdo, a entrevista de desligamento, o conflito
organizacional, a gestdo da imagem, dentre outros.

Estes estudos contribuiram para modelar o escopo tedrico sobre o tema apresentado.
Para melhor compreensdo vale destacar os conceitos sobre Gl apresentados por diferentes
autores.

2.1.2 Conceitos de Gl

Ao longo das décadas, os conceitos de GI vém se delineando dentre diversos autores
de variadas disciplinas, ao passo que é crescente o interesse de tais pesquisadores no
entendimento desse processo, que se desenvolve, fundamentalmente, nas interagdes sociais, as
quais os individuos, de alguma maneira, buscam ‘“administrar o ambiente, o seu modo de
vestir e até seus gestos, no sentido de corresponder as impressdes que estdo tentando criar ou
a imagem que estdo tentando projetar” (MENDOCA, 2003, p. 58).

No quadro 1, apresentam-se 0s principais conceitos de GI, desde a sua origem com
Erving Goffman, na sociologia, por meio da “metafora teatral” até o conceito elaborado por
Oliveira, Kilimnik e Fornaciari (2012, p. 12), que inserem o controle, por meio do discurso
verbal e ndo verbal.

Quadro 1 — Evolucdo do conceito de Gerenciamento de Impress6es (Continua)

Autor (Ano) Conceito

Define performance como “[...] toda a atividade de um dado participante numa dada

Goffman (1959 " . . -
( ) ocasido, que serve para influenciar de alguma forma um dos outros participantes”

“[...] é a tentativa consciente ou inconsciente de controlar as imagens, as quais séo

Schlenker (1980) ; . ~ L. . . e,
proj etadas em 1nteragoes Soci1ais reais ou 1maginarias

Definem a auto-apresentagdo como “aqueles aspectos do comportamento, afetados

Pittman por motivos de aumento de poder, desenhados para trazer a tona ou formar as

Jones e

(1982)

atribuigdes de outros sobre as disposi¢des do ator”

Deaux e Wrightsman
(1988)

“[...] o processo geral pelo qual as pessoas se comportam de modos especificos para
criar uma imagem social desejada”

Rosenfeld
apud
(2003)

(1997)
Mendonca

“se refere as muitas maneiras por meio das quais as pessoas tentam controlar as
impressfes que 0s outros tém delas em relacdo a seus comportamentos, motivacoes,
moralidade e atributos pessoais, tais como confianga, inteligéncia e potencial futuro”

Fonte: MENDONGCA(2003); HALLAK; CARVALHO (2011), OLIVEIRA; KILIMNIK; FORNACIARI (2012),
LULA (2011), adaptado pelas autoras.



Quadro 1 -

Autor (Ano)

Evolugéo do conceito de Gerenciamento de Impressdes (Concluséo)

Conceito

Hooghiemstra (2000)

“a auto-apresentacdo ou gerenciamento de impressdes, é um campo de estudo dentro
da Psicologia, que € interessado no estudo de como os individuos apresentam a si
mesmos para os outros no sentido de serem percebidos favoravelmente por eles”

Carvalho e Grisci

(2002)

“[...] as varias maneiras pelas quais os individuos buscam controlar as impressdes
que os outros tém a seu respeito, no que se refere a comportamentos, valores e
atributos pessoais, visando atingir um determinado objetivo”

Mendonga (2003), p.
62

“[...] todas as atividades que um ator social (individuo, grupo ou organizacéo)
desenvolve no sentido de influenciar o modo como outros o veem, ou seja, a
impressdo ou a imagem que desenvolvem a seu respeito”

Lula (2011, p. 14)

“[...] os atores procuram afetar a interpretacao dos outros sobre as suas acdes”.

Oliveira, Kilimnik e

“[...] é a tentativa, dos individuos, de influenciarem ou controlarem as imagens que

Fornaciari (2012, p.

12) os outros constroem deles, por meio do discurso verbal e ndo verbal [...]”

Fonte: MENDONCA(2003); HALLAK; CARVALHO (2011), OLIVEIRA; KILIMNIK; FORNACIARI (2012),
LULA (2011), adaptado pelas autoras.

Apesar das especificidades existentes em cada conceituacdo, um fator convergente e
relevante, nas definicdes de Gl, esta relacionado ao fato dos comportamentos buscarem um
proposito. Na otica de Mendonga (2003, p. 62), “o gerenciamento de impressdes € visto como
um comportamento dirigido a um objetivo”, uma vez que, o referido autor aponta algumas
razdes para se gerenciar impressoes, a saber: melhora da autoestima e autoimagem; beneficios
materiais e sociais; e, averiguacao das crencas e valores pessoais nas relagdes sociais.

Corroborando com esses achados, Lula (2001, p. 41) afirma que no GI o “[...] ator tem
0 objetivo de criar e manter uma identidade especifica”. Nesse sentido, existem dois polos,
um denominado “acdo do ator” e outro denominado ‘“acdo da plateia”, que interagem
mutuamente.

2.1.3 Gl nas Organizacdes

Hoje em dia, o Gl ndo transcorre apenas no ambito interpessoal, realizado por
individuos, uma vez que é crescente 0 nimero de organizagdes que vém se preocupando com
a sua imagem e reputacédo organizacional, significando, segundo Mendonga (2003, p. 59) dois
aspectos que “[...] parecem poder influenciar fortemente a legitimidade, a aceitacdo de
produtos e servigcos e 0s tipos e extensdo do suporte de diversos publicos de interesse das
organizagoes (internos e externos)”.

Corroborando com isso, Oliveira, Lilimnik e Fornaciari (2012) expdem que o Gl é
considerado um processo de comunicacdo, relacionado a gestdo da imagem e a marca da
organizacdo, a fim de enviar mensagens para os seus funcionarios, acionistas e a sociedade
em geral. Ja Snider e Copeland (1989, p.7) afirmam que “as proprias organizagdes envolvem-
se em processos de gerenciamento de impressoes”.



Para se criar uma imagem positiva, na maioria das vezes, os individuos desenvolvem
comportamentos que valorizem as suas competéncias e habilidades em seu ambiente de
trabalho (BARSNESS; DIEKMANN; SEIDEL, 2005 apud LULA, 2011). Nesse sentido, o
processo de Gl visa tanto o controle das impressdes relacionadas ao individuo, como, ao
mesmo tempo, comportamentos que impliquem em impressées positivas, seja do grupo ou de
organizacoes (MENDONCA et al, 1999).

No contexto organizacional, a utilizacdo das estratégias de comunicacdo tem a
finalidade de preservar a identidade desejada mantendo-a e protegendo-a (ROSENFELD;
GIANCALONE; RIORDAN, 1995 apud LULA, 2011). Vale ressaltar, por sua vez, a
importéncia e o uso do Gl nas organizacdes e a utilizacdo de estratégias, a fim de melhorar a
imagem e reputacao corporativa.

2.2 Estratégias de Gl nas Organizacgdes

Para se gerenciar impressfes, na maioria das vezes, 0s individuos empregam
estratégias, que podem ser utilizadas de diferentes maneiras, a fim de atingir objetivos
distintos (JONES; PITTMAN, 1982; LULA, 2011), com a intencdo de influenciar
relacionamentos de longo prazo (DIDIER; MENDONCA, 2007).

Schlenker no estudo de Mendonga (2003, p. 65) aborda que “o termo gerenciamento
de impressfes frequentemente evoca imagens de estratégias e taticas de pessoas em busca de
posi¢cBes no mundo social, tentando controlar como elas parecem, no sentido de realizar
objetivos em particular”. Ha, portanto, uma interpretacdo do comportamento dos individuos
na transmissao de impressdes no ambiente em que se encontra inserido.

Leary expOe na pesquisa de Lula (2011) que existem dois tipos de comportamentos
envolvidos nas estratégias de GI, o verbal e o ndo-verbal, sendo este caracterizado por
artefatos, como: uniformes, medalhas, quadros, entre outros; e, expressdes comportamentais,
ou seja, um estado ou desempenho obtido e expressdes usadas pelos individuos como o gesto
com a mao, o franzir da testa, dentre outros (Lula, 2011).

Para realizar os comportamentos verbais e ndo-verbais, o individuo lanca méo de
estratégias, as quais, para o artigo proposto, serdo abordadas as cinco mais adotadas pelos
estudiosos do tema, que sdo as introduzidas por Jones e Pittman (1982), a saber: Insinuacéo,
Autopromocéo, Exemplificagdo, Intimidacdo e Suplicagéo.

Para isso, segue um detalhamento de cada uma das estratégias da taxonomia elaborada
por Jones e Pittman (1982).

2.2.1 Insinuacgao

Na estratégia da insinuacdo, essencialmente, o individuo necessita ser mais apreciado
e bem visto pelos outros, sendo uma das estratégias mais pesquisadas e publicadas pelos
estudiosos (MENDONCA, 2003). Ainda segundo o autor, de acordo com a teoria de Jones e
Pittman (1982), essa estratégia pode ser usada para reduzir a diferenca nas relacdes de poder
existentes, pois ndo cabe apenas a pessoa que tem mais poder utiliza-la, mas também, uma
pessoa de menor poder pode utiliza-la, na tentativa de induzir a de mais poder afeicoar-se por
ela e dai diminuir possiveis punigoes.

Nesse aspecto, as atribuicdes buscadas pelo individuo ¢é a simpatia e amabilidade, para
que desperte no outro a afetividade, entretanto, essa estratégia pode trazer possiveis



atribuicbes negativas como ser um sujeito bajulador, conformista ou até mesmo obsequioso
(MENDONCGCA, 2003).

2.2.2 Autopromogao

Na autopromocdo, o individuo se comporta de forma que os outros 0 vejam como
competente, nas suas atitudes e habilidades, diferentemente da insinuacao, em que o individuo
apenas necessita ser atraente (MENDONCA, 2003). O mesmo autor expde que nessa
estratégia, o individuo reconhece algumas fraquezas e falhas, mas ao se comparar 0s pontos
fortes conseguem obter o respeito pela sua confianca e competéncia.

Vale ressaltar, segundo Leary apud Didier e Mendonca (2007, p. 4) que os individuos:

[...] fazem uso de uma ampla variedade de comportamentos de autopromog¢do, ndo
apenas declaragdes verbais relacionadas as habilidades, mas também
comportamentos nao-verbais, como procurar demonstrar com que facilidade elas
desempenham uma tarefa, bem como esperar para realizar uma faganha habilidosa
quando outros estejam observando.

Ainda segundo os autores, as atribui¢es buscadas na autopromocéo é de um individuo
competente, que inspira respeito, mas pode transmitir como conotagdo negativa uma imagem
de arrogancia e superioridade (GRISCI; CARVALHO, 2004)

2.2.3 Exemplificacdo

A exemplificacdo, segundo Grisci e Carvalho (2004, p. 74) consiste em uma estratégia
que busca “[...] expressar uma imagem de virtudes morais como honestidade, lealdade, ética”,
sendo, portanto, um individuo moralmente confiavel, que pode contribuir para induzir o
comportamento de outros (DIDIER; MENDONCA, 2007).

O individuo, nessa estratégia, busca passar a impressdo de um ser dedicado e notavel,
no entanto, sua imagem pode ser negativamente atribuida como sendo um ser hipdcrita e
sancionador e a emocdo a ser despertada € a culpa (LULA; MENDONCA, 2014).

2.2.4 Intimidacéo

O comportamento apresentado pelo individuo que “[...] consiste em transmitir uma
imagem de ameaca e de agressdo, tanto fisica como verbal.” (GRISCI; CARVALHO, 2004, p.
74) é considerado como uma estratégia de intimidacdo. Segundo Mendonga (2003, p. 67),
nessa estratégia, “o ator tem como objetivo ser temido”.

Para isso, o individuo procura apresentar uma imagem de um individuo perigoso, a
ponto de promover sofrimento aos outros, tendo como contraponto uma imagem negativa de
um ser falastréo e ineficaz (LULA; MENDONCA, 2014).

2.2.5 Suplicacéo
Na suplicagao, de acordo com Grisci e Carvalho (2004, p. 74) o individuo busca “[...]

transmitir uma imagem de desprotecdo, de necessidade de ajuda, com o objetivo de gerar, no
outro, uma resposta de prote¢do e auxilio”. Para Mendonga (2003, p. 68) “o individuo ao



empreender a estratégia de suplicacdo, joga com a simpatia de outros, agindo como uma
pessoa fraca e desamparada”.

Nessa estratégia, o individuo demonstra ser desprotegido para obter a ajuda dos outros,
apresentando uma condigdo de deficiente e infeliz, despertando a solidariedade alheia,
entretanto, quanto ao aspecto negativo da estratégia, pode ser considerado preguicoso ou
autodepreciativo (DIDIER; MENDONCA, 2007; LULA; MENDONCA, 2014).

2.3 Escala Gl -5

Nos estudos de Bolino e Turnley (1999), as variedades de comportamentos de Gl sdo
apresentadas em duas abordagens descritas na literatura pesquisada, sendo a primeira
relacionada ao contexto experimental, em que se registra 0 comportamento dos individuos de
forma natural, em sua maioria, em ambientes de laboratorio, como as pesquisas de Fandt e
Ferris (1990) e Stevens e Khristoff (1995); e a segunda, se relaciona ao uso de escalas para
medir o GI nas organizacdes, como as desenvolvidas por Wayne e Ferris (1990) e Kumar e
Beyerlein (1991).

Devido as limitacGes encontradas nas escalas de Gl existentes a época, Bolino e
Turnley (1999) desenvolveram uma escala de Gl, baseada na taxonomia de Jones e Pittman
(1982), com a finalidade de medir o Gl nas organizacGes, englobando quatro caracteristicas
relevantes, a saber: (a) ser aplicavel ao contexto organizacional; (b) ter como base a teoria do
Gl; (c) ter em sua composicdo uma forma de captar os comportamentos de GI; e, (d)
diferenciar os comportamentos de Gl da cultura organizacional (BOLINO; TURNLEY,
1999).

As cinco estratégias apresentadas na classificacdo de Jones e Pittman (1982), a saber:
insinuacao, autopromocdo, exemplificacdo, intimidacdo e suplicacdo, serviram de base para
que Bolino e Turnley (1999) elaborassem a Escala de Gl. Essa escala foi construida em cinco
etapas: na primeira etapa, trinta e trés estudantes de graduacdo em administracdo levantaram
44 itens; numa segunda etapa os itens foram aplicados em uma amostra de profissionais para
realizacdo da andlise fatorial e adequacdo da escala; na terceira etapa, a escala foi aplicada e
reajustada numa amostra de gestores; na quarta etapa, foi aplicada em uma amostra de
profissionais; na Ultima etapa, a versdo foi validada ao ser aplicada numa amostra de
estudantes de administracdo, que resultou na finalizacdo da escala composta por vinte e dois
itens, cumprindo o objetivo proposto no trabalho.

2.3.1 Validacao da escala Gl - 5 no Brasil

A partir da construcdo da escala de Bolino e Turnley (1999), foi proposto por Lula
(2011) a validacdo da escala para o contexto brasileiro. Para atingir o objetivo proposto, o
autor seguiu o0s seguintes procedimentos: 0s participantes responderam a um questionario que
continha cinco instrumentos relacionados ao GlI.

A Escala de Bolino e Turnley (1999), validada para o contexto brasileiro por Lula
(2011) foi denominada GI-5, sendo realizada em quatro fases: fase 1 — tedrica, fase 2 —
formulacdo das hipdteses, fase 3 — empirica e fase 4 — inferéncias.

Na fase 1, realizou-se a revisédo da teoria de GI nas Organizacdes; na fase 2, elaborou-
se oito hipéteses a serem investigadas; na fase 3, houve a aplicacdo do questionario e 0



tratamento estatistico e, por fim, na fase 4, procedeu-se a analise dos resultados e
considerac0es finais (LULA, 2011).

Quanto aos procedimentos adotados, realizou-se uma validacdo semantica ao
instrumento, que consistiu na traducdo da escala da lingua inglesa para a portuguesa por trés
tradutores com dominio em lingua inglesa; posteriormente, efetuou-se o back-translation, ou
seja, a escala traduzida para a lingua portuguesa foi novamente traduzida para a lingua inglesa
por outro tradutor que tinha proximidade com termos técnicos do ambiente organizacional.
Em seguida, foi realizada a comparacdo da escala traduzida para o portugués e o back-
translation para adequacdo entre ambas. Para confirmar a qualidade da traducdo semantica, o
instrumento foi aplicado numa amostra de cinco funcionarios de uma organizacdo e as
duvidas sobre o instrumento foram coletados e os ajustes realizados. A partir de entdo foi
realizado um pré-teste para validacdo do instrumento e aplicacdo na amostra escolhida.

Apobs aplicacdo da escala, por meio de convites via correio eletrénico, obteve-se 0s
resultados a partir dos quais foi realizada a validacdo estatistica, em uma amostra nao
probabilistica. O tratamento estatistico dos dados se deu por analise fatorial exploratoria,
fidedignidade (alfa de Cronbach), correlagdo de Spearman entre as estratégias de Gl e outros
construtos, além do teste de hipdteses.

3. Metodologia

Este artigo constitui uma pesquisa de carater descritivo baseada por uma revisdo
bibliogréfica sobre o Gerenciamento de Impressdes na Universidade Federal de Pernambuco.
A abordagem utilizada € de natureza quantitativa, por traduzir informacoes e opinides, a fim
de classifica-las a partir de dados numéricos (FARIAS FILHO; ARRUDA FILHO, 2013).

Ainda segundo os autores, a pesquisa descritiva apresenta caracteristicas de uma
populacdo ou a relagdo entre diferentes variaveis. Ja a pesquisa bibliografica conta com um
estudo apurado de livros, revistas, artigos e demais literaturas sobre o tema proposto
(VERGARA, 2010).

Considerando o objetivo da presente pesquisa, que é avaliar os comportamentos
apresentados pelos servidores Técnico-administrativos em Educacdo de niveis D e E, da
Universidade Federal de Pernambuco, sob a oOtica do Gerenciamento de Impressdes e sua
relacdo com as estratégias de Gl nas organizacdes, a coleta de dados foi realizada pelo envio,
por correio eletrénico, do formulario com a escala GI-5, instrumento traduzido e validado por
Lula (2011) para o contexto brasileiro, contendo 22 itens, cujos participantes deveriam
responder as afirmativas, optando por um dos pontos da escala de Likert composta por valores
de 1 a5, em que 1 significa “Nunca”; 2 “Raramente”; 3 “As vezes” 4 “Frequentemente” e 5
“Sempre”. De acordo com Lula (2011, p. 138) “sao necessarios estudos para identificar os
contextos nos quais a escala GI-5 pode ser utilizada adequadamente, especialmente para fins
de estudo na area organizacional”.

Os participantes escolhidos para o presente estudo foram os servidores Técnico-
administrativos em Educacdo (TAE"s) da UFPE. A universidade possui em seu quadro um
total de aproximadamente 4.184 servidores TAE’s, divididos em cinco niveis de classificagcdo
(A, B,C, D eE), de acordo com o grau de instrucdo exigido para o ingresso no cargo (UFPE,
2009).



Selecionou-se, portanto, uma amostra intencional composta de aproximadamente
2.700 servidores TAE"s dos niveis D e E, por serem os de maior quantidade, lotados nos trés
campi da UFPE, sendo a escolaridade dos servidores de nivel D, média, e os de nivel E,
superior. Segundo Farias filho e Arruda Filho (2013, p. 87) na amostra intencional “busca-se
selecionar as pessoas que julgamos conhecer mais sobre 0 que pesquisamos, ou ainda que
sejam convenientes por serem mais adequadas aos objetivos da pesquisa”.

Vale salientar que uma amostra composta entre 5 e 10 participantes por item do
formulario aplicado é considerada suficiente para atender ao resultado da pesquisa, entretanto
essa regra podera ser considerada mais adequada no caso de uma amostra superior a 500
participantes (PASQUALE, 1999). Como a escala GI-5 aplicada no estudo proposto possui 22
itens, considera-se que uma amostra composta por 110 e 220 respondentes poderad ser
considerada adequada.

Na analise dos resultados realizou-se o escore médio dos percentuais encontrados nos
itens de cada estratégia da escala GI-5, posteriormente, classificou-se um ranking do maior
valor para o de menor valor na média encontrada nas estratégias, variando de 1 a 5, conforme
0s pontos da escala, a fim de saber a prevaléncia da frequéncia com que os individuos
utilizam estratégias de Gl na organizacdo (LULA; MENDONCA, 2014).

No quadro 2, segue a apresentacdo das estratégias, suas definicdes e os itens
correspondentes a cada uma delas.

Quadro 2 — Estratégias de Gerenciamento de Impressdes e sua relacdo com os itens integrantes

Estratégia Descricao Itens

Comportamento do individuo na busca pela atuacdo onde expde suas

competéncias, habilidades e aptiddes 1,234

Autopromocao

Insinuagéo Comportamento do individuo explorando sua simpatia e atratividade. 5,6,7,8

Exemplificacdo | Comportamento do individuo para ser visto com moralmente confidvel 9,10,11,12

Intimidacdo Comportamento do individuo que deseja ser temido, impondo ameacga 13,14,15,16,17

Comportamento do individuo para ser visto como carente do auxilio dos

18,19,20,21,22
outros

Suplicacéo

Fonte: LULA; MENDONCA (2014), adaptado pelas autoras.

4. Analise dos Resultados

Foram contatados aproximadamente 2.700 servidores técnicos da UFPE para
responderem a Escala GI-5 enviada por meio eletrdnico, obtendo um total de 239
respondentes.

Visando apresentar ao leitor o perfil sociodemografico dos TAE’S participantes da
pesquisa, vale destacar que mais da metade dos respondentes sdo do sexo feminino (58,6%);
possuem menos de 6 anos na instituicdo (54%); e, estdo na classe D (61,9%), ou seja, em
cargos de nivel médio. A faixa etaria é variada, com predominio de servidores com menos de
31 anos de idade (33,9%) e a lotacdo da maioria dos servidores localizada nos centros



académicos (40,6%), sendo a religido predominante, a catolica (47,7%). Os resultados
sociodemogréaficos encontram-se dispostos, no quadro 3, a seguir.

Quadro 3 - Distribuicdo das variaveis sociodemograficas associadas aos TAEs
Categoria
Variaveis

Percentual

Feminino Masculino

(58,6%) (41,4%)

Nivel e

I,V. Graduacdo | Especializacdo | Mestrado | Doutorado Outros
. ~ Médio
Titulagédo

(7,1%) (18%) (44,8%) (25,9%) (3,3%) (0,8%)

Menos Entre 6 e Entre 11e15 | Entre 16 | Entre21le | Entre 26 Mais de 30

Tempo
de 6 anos 10 anos anos e 20 anos 25 anos e 30 anos anos

de
Trabalho = 100" | (16,7%) (5,9%) 08%) | (B4%) | (54%) (8,8%)

Centros Reitoria Outros
Lotacéo

(40,6%) (23,4%) (35,9%)

D E

(61,9%) (38,1%)

Menos de Entre 32 e Entre 36 e 40 Entre 4l e Entre46 e Entre 51 e Mais de 56
31 anos 35 anos anos 45 anos 50 anos 55 anos anos

33,9% 17,6% 11,7% 8,4% 9,6% 12,1% 6,7%

Ateu/
Pr n e i
otestante/ Espirita Budista Nenhuma

Catp e Evangélica
9 Agnostico

Religido

47,7% 14,2% 16,3% 0,8% 4,6% 14,2%

Fonte: elaborado pelas autoras.

Vale ressaltar, portanto, que segundo Lula (2011, p. 138), “ampliar a discussao sobre
as estratégias de Gl e as varidveis demograficas, onde essa escala podera servir como base
para o tema” ¢é essencial em novos estudos, entretanto, para esSa concretizacdo se faz
necessaria uma correlacdo entre o perfil sociodemogréafico e as estratégias de Gl, o que ndo
sera tratado nesse estudo.

Com relacdo aos achados referentes as estratégias e seus respectivos itens constates na
escala GI-5, pode-se inferir que, na estratégia de Autopromocéo, o célculo do escore medio



demonstrou que a maioria dos respondentes indicaram que “as vezes” (40%) se utilizam dessa
estratégia para transmitir uma imagem de profissional competente, principalmente quando
procuram “deixar os outros cientes de suas conquistas e realizacdes” (43,8%) e “falar com
orgulho da sua experiéncia profissional” (42,1%), de acordo com o quadro 4.

Quadro 4 — Escore médio de Gl dos TAE’s e sua relacdo com a estratégia de Auto-promocao
Estratégia Itens da Escada de GI-5

1. Fala com orgulho sobre a sua
experiéncia ou formacéo profissional.

-promogcao

2. Deixa as pessoas cientes de seus
talentos ou qualificages.

3. Faz com que os outros saibam que vocé
é valioso para a organizag&o.

4. Deixa as pessoas cientes de suas
realizacdes, suas conquistas.

Auto

Escore médio dos itens

Fonte: elaborado pelas autoras.

Ja no quadro 5, o resultado encontrado evidenciou o uso “frequente” (30%) da
estratégia de Insinuagdo por parte dos respondentes, sobretudo, quando “cumprimentam os
colegas com a finalidade de se tornarem amaveis” (33,8%) e quando “elogiam as conquistas
de seus colegas para se tornarem pessoas agradaveis” (33,8%). Vale salientar, portanto, a
predominancia relacionada ao item 5, com 40,4% de servidores que “sempre” se utilizam
dessa estratégia.

Quadro 5 — Escore médio de Gl dos TAE’s e sua relacdo com a estratégia de Insinuacao
Estratégia Itens da Escada de GI-5

5. Cumprimenta seus colegas para que 0
vejam como uma pessoa amavel.

6. Demonstra interesse na vida pessoal
de seus colegas para mostrar-lhes que é
uma pessoa amigavel.

7. Elogia seus colegas pelas suas
conquistas para que 0 vejam como uma
pessoa agradavel.

8. Faz favores pessoais para seus colegas
para lhes mostrar que é uma pessoa
amigavel.

o
qv]
&3
]
>
c
[%2]
c

Escore médio dos itens

Fonte: elaborado pelas autoras.



No quadro 6, o escore médio do Gl relacionado a estratégia de Exemplificacéo indicou
que mais da metade dos respondentes “nunca” (59%) empregam tal estratégia com o objetivo
de serem vistos como moralmente confidveis, principalmente no que tange ao “trabalho além
do horario ou nos fins de semana com o proposito de se mostrarem dedicados” (82,5%).

Quadro 6 — Escore médio de Gl dos TAE's e sua relagdo com a estratégia de Exemplificacdo
Estratégia Itens da Escada de GI-5

9. Fica no trabalho até tarde para que
as pessoas percebam que vocé esta
“trabalhando duro”.

10. Tenta parecer ocupado, mesmo nos
momentos em que as coisas estdo mais
devagar.

11. Chega cedo ao trabalho para
parecer dedicado.

12. Vem ao trabalho & noite ou nos
fins de semana para mostrar que é
dedicado.

Exemplificacéo

Escore médio dos itens

Fonte: elaborado pelas autoras.

Em se tratando do quadro 7, o escore médio predominante na estratégia de Intimidacéo
revelou que a maioria dos respondentes “nunca” se utilizam da referida estratégia,

especialmente quanto ao item da “intimidacdo aos colegas para que realizem determinada
tarefa” (92,1%).

Quadro 7 — Escore médio de Gl dos TAE’s e sua relagdo com a estratégia de Intimidagdo
Estratégia Itens da Escada de GI-5

13. Intimida seus colegas de trabalho se
isso ajudar na realizagdo de uma tarefa.

14. Deixa 0s outros saberem que vocé
pode tornar as coisas dificeis para eles se
eles o pressionarem muito.

15. Trata com vigor seus colegas quando
eles dificultam a conclusdo de um
trabalho seu.

16. Lida com firmeza ou agressividade
com colegas de trabalho que interferem
no seu trabalho.

17. Usa da intimidacdo para conseguir
que seus colegas se comportem
adequadamente.

o
qv]
&3
©
i)
=
=
c

Escore médio dos itens

Fonte: elaborado pelas autoras.



Ao mesmo tempo, a estratégia de Suplicacdo, exposta no quadro 8, também possui a
mesma analise que a anterior, no sentido de que os respondentes “nunca” aplicam a
suplicacao para obter o auxilio do outro, sobretudo no item em que “fingem nao compreender
algo afim de obterem ajuda do outro”, como visto no quadro 8.

Quadro 8 — Escore médio de Gl dos TAE’s e sua relacdo com a estratégia de Suplicacdo
Estratégia Itens da Escada de GI-5

18. Age como se soubesse menos do que
realmente sabe para fazer com que as
pessoas o ajudem.

19. Tenta ganhar apoio ou simpatia das
pessoas demonstrando que tem
necessidade de ajuda em alguma area.

20. Finge que ndo compreende algo para
obter a ajuda de alguém.

21. Age como se precisasse de auxilio
para que as pessoas 0 ajudem.

o
qv}
O
(4}
L
o
>
()]

22. Finge saber menos do que realmente
sabe para evitar uma tarefa desagradavel.

Escore médio dos itens

Fonte: elaborado pelas autoras.

5. Consideracoes Finais

Este artigo teve como propdsito avaliar os comportamentos apresentados pelos
servidores Técnico-administrativos em Educacéo de niveis D e E, da Universidade Federal de
Pernambuco, sob a 6tica do Gerenciamento de Impressdes e sua relacdo com as estratégias de
Gl nas organizagbes. A escolha realizada para avaliacdo foi a aplicacdo junto aos
respondentes da Escala GI-5, traduzida e validada por Lula (2011), por ser indicada ao
contexto organizacional e inapropriada em outros contextos.

Tracando um paralelo entre as estratégias de intimidacédo e suplicacdo, tendo em vista
uma porcentagem de quase 80% dos participantes responderem que “nunca” se utilizam de
tais estratégias, verificou-se que ambas dificilmente sdo acionadas pelos servidores TAE's da
UFPE, possivelmente pelo fato da primeira implicar em uma estratégia que pode configurar
uma tentativa de assédio moral, enquanto a segunda provavelmente esta relacionada a
distribuicdo formal dos cargos e atribui¢fes entre os servidores, além do que a maioria possuli
nivel de escolaridade acima do exigido pelo cargo.

Quanto as estratégias de Autopromocao e Insinuacao, identificou-se que os servidores
TAE’s da UFPE aplicam, de certa forma, as estratégias mencionadas, tendo em vista que
existe a possibilidade de exercer uma funcdo de maior status na organizacdo, 0 que €
corroborada por comportamentos que impdem respeito (autopromocdo), simpatia e
amabilidade (insinuacdo) como formas de melhorar sua imagem, a fim de alcancgar o objetivo
proposto, uma vez que sdo apresentadas suas competéncias e habilidades.



Vale ressaltar, portanto, que as inferéncias desenvolvidas retratam as informacdes
apresentadas, exclusivamente, pelos resultados obtidos na coleta aplicada, o que torna o
estudo limitado, sendo importante aplicar outras técnicas de coleta de informacdes, como a
observacao e/ou a entrevista direta. Para estudos futuros, sugere-se que 0s outros niveis de
classificacdo sejam incorporados a pesquisa, de modo a possibilitar uma visdo mais ampliadas
das estratégias de Gl na organizagéo.
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