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RESUMO

O Comportamento Organizacional representa uma area de conhecimento que investiga o
comportamento do individuo, grupo e organizagdo, sendo assim, pertinente por fornecer
ferramentas que auxiliam no gerenciamento de pessoas, bem como recursos que propiciam a
alavancagem do desempenho organizacional (BANOV, 2019). Dentro de tal campo de estudo
estdo inseridos a “Cultura” e “Comprometimento” que, no contexto organizacional, sdo
construtos investigados, separadamente, em diversas pesquisas cientificas. Na concepcao de
alguns tedricos, a cultura organizacional é um importante antecedente do comprometimento
(MEYER E ALLEN, 1991), ndo obstante o relacionamento entre tais variaveis tém recebido
pouca atencdo, resultando em uma baixa concentracdo de pesquisas que abordam a
investigacao de tal vinculagdo no ambito organizacional, sobretudo em organizag6es publicas.
Perante 0 exposto, 0 presente estudo objetivou investigar as relagdes entre cultura
organizacional e perfis de comprometimento dos colaboradores dos setores vinculados as
Diretorias da Camara dos Deputados. Para tanto, utilizou-se os instrumentos validados OCAI
de Cameron e Quinn (2006), para o mapeamento do perfil cultural, e EBACO de Medeiros
(2003), para a mensuracdo do comprometimento. O presente estudo é caracterizado como
uma pesquisa descritiva e correlacional, que foi desenvolvida mediante a utilizacdo de uma
abordagem estruturada e quantitativa, sendo adotado o método de amostragem néo
probabilistica por conveniéncia, que por sua vez, propiciou, através de um levantamento de
campo (survey), a coleta de dados primérios. Para a analise dos dados obtidos utilizaram-se
estatisticas descritivas e a técnica de Correlacdo de Spearman. Em suma, 0s resultados
indicaram a predominancia das Culturas Cla e Hierarquica no perfil cultural das Diretorias,
além de apontar um possivel desejo, por parte dos colaboradores, de uma maior presenca das
caracteristicas da Cultura Inovativa no ambiente organizacional. Em relacdo aos niveis de
comprometimento, identificou-se que as bases que apresentaram resultados mais expressivos
foram: Obrigacdo pelo Desempenho, com um nivel alto; e Escassez de Alternativas, com um
nivel baixo. Finalmente, no que diz respeito ao relacionamento das variaveis, identificaram-se
as seguintes possiveis correlacdes entre: base Afetiva e 0s quatros tipos culturais; base
Obrigacdo em Permanecer e a Cultura CI&; base Obrigacao pelo Desempenho e as Culturas de
Mercado e Hierarquica; base Afiliativa e as Culturas Cla, de Mercado e Hierérquica; e, por

fim, base Falta de Recompensas e Oportunidades e a Cultura CIa.

Palavras-chave: Comportamento organizacional. Cultura Organizacional. Comprometimento

Organizacional. Relacionamento entre variaveis. Organizac6es publicas.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo, que objetiva propiciar uma visdo geral de como sera desenvolvido este
estudo, sera apresentado o tema deste trabalho, bem como o contexto em que 0 mesmo esta
inserido, além de abordar os principais pontos norteadores para a formulacdo do problema de
pesquisa. Por conseguinte, o capitulo foi desenvolvido compondo o0s seguintes topicos:
contextualizacdo, formulacdo do problema, objetivo geral, objetivos especificos e a

justificativa.

1.1 Contextualizacéo

Para o funcionamento de uma organizacao, além de recursos materiais, financeiros e
administrativos, fazem-se necessarios o0s recursos humanos. Ademais, é importante salientar
que a organizacdo, para o0 seu desenvolvimento, requer que seus membros atuem em um
ambiente organizacional coeso e integrativo, em termos de costumes, atitudes, valores,
habitos e conhecimentos. Partindo de tal premissa, pode-se evidenciar a necessidade e a
relevancia do entendimento acerca do comportamento humano no trabalho, uma vez que tal

campo de estudo fornece ferramentas que auxiliam no gerenciamento de pessoas.

O comportamento humano no trabalho, ou mais precisamente o comportamento
organizacional, refere-se a uma area de conhecimento que estuda 0 comportamento da pessoa,
do grupo e organizagdo, com o objetivo de contribuir para melhoria do processo de gestdo de
pessoas, bem como para alavancagem do desempenho organizacional, por meio do
provimento de recursos que auxiliam 0s gestores na previsao e prevencdo de problemas
individuais e coletivos (BANOV, 2019).

As organizagOes sdo entidades sociais que possuem uma dindmica de funcionamento
compartilhada pelos seus membros, dinamica esta que, composta por um conjunto de valores,
normas, atitudes, crencas e habitos, resulta em uma cultura de uma organizacdo. Nesse
tocante, surge a tematica Cultura Organizacional, que por sua vez, diz respeito a um construto
que, inserido no campo de estudo do comportamento organizacional, possui influéncia no

comportamento dos colaboradores de uma organizacdo (BANOV, 2019).

A cultura organizacional, segundo de Schein (2001), esta associada ao processo de
aprendizagem e resolucdo de problemas de adaptacdo, sendo assim, considerada como um
padrdo de premissas basicas que foi inventado, descoberto ou desenvolvido por um

determinado grupo, premissas estas que, por sua vez, funcionaram bem o suficiente e, por
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conseguinte, foram consideradas validas para serem ensinadas aos novos membros, devendo
ser repassadas como a maneira correta de se perceber, pensar e agir frente aos problemas.
Ademais, a cultura organizacional é conceituada como um conjunto de pressupostos basicos
que agem como elemento de comunicacdo e consenso, além de propiciar a construcdo da
identidade da organizacdo (FLEURY, 1989).

Silva e Fadul (2010) afirmam que “desde a década de 80, quando surgiram os
primeiros estudos sobre cultura organizacional, foi-lhe atribuida a capacidade de solucionar
todos os problemas organizacionais”. Partindo desse pressuposto, pode-se evidenciar que,
pelo fato das pesquisas acerca de tal construto serem relevantes em termos provimento de
solucBes para problemas organizacionais, € pertinente que tais estudos sejam realizados tanto

em organizacOes privadas, quanto em organizacdes publicas.

No entanto, através de um levantamento realizado por Silva e Fadul (2010), em seu
trabalho que objetivou analisar a producdo cientifica sobre cultura organizacional, foi possivel
constatar uma baixa producédo de pesquisa voltada especificamente para os estudos culturais
em organizacOes publicas. Nesse contexto, os referidos autores apontam a necessidade do
desenvolvimento de pesquisas cientificas em torno de estudos da cultura organizacional

voltada para o setor publico e enfatizam que:

O destaque feito para as organizagdes que integram o setor publico decorre da
convicgdo de que existem especificidades culturais nessas organizacbes que as
distingue das empresas privadas e, que, portanto, dariam direcionamentos e achados
diferentes as pesquisas nelas realizadas (SILVA; FADUL, 2010).

Ainda no que diz respeito aos estudos sobre a cultura no contexto organizacional,
Ferreira et al (2002) afirma que “é possivel constatar um crescente interesse dos
pesquisadores nacionais (Freitas, 1991; Gomide Jr, 1999; Tamayo, 1998a; Thiollent, 1997,
Tomei & Braustein, 1994) pela analise das implica¢fes da cultura para os diferentes aspectos

da vida organizacional.”

Os autores Meyer e Allen (1991) apontam que, na concepc¢do de alguns teoricos, a
cultura organizacional € um importante antecedente do comprometimento (apud RAMALHO,
2008). Segundo Oliveira (1997), conforme citado por Ramalho (2008), a cultura
organizacional interfere no comportamento dos membros organizacionais, influenciando
assim, o comprometimento por partes deles, na medida em que séo criados padrbes e que

estes sdo internalizados pelos individuos.
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O comprometimento na organizacdo, segundo Bastos et al (2008), se tornou ao longo
das décadas, um dos construtos mais investigados no campo de estudos do comportamento
organizacional. Na literatura, tal assunto é abordado em modelos unidimensionais e
multidimensionais, ndo obstante, a partir da década de 90 tornou-se consenso o fato de que
comprometimento organizacional € um construto multidimensional (COSTA; MORAIS,
2007).

O comprometimento organizacional, por sua vez, remete a um conjunto de fendbmenos
comportamentais e atitudinais associados a persisténcia do individuo na sua relagdo com o
trabalho (HULLIN, apud BASTOS, 1994). Analisar o comprometimento dos membros da
organizagdo torna-se necessario pelo fato deste ser um construto relevante para a
compreensdo do comportamento no trabalho, uma vez que o mesmo € considerado um
preditor de varios produtos humanos na organizacdo, como por exemplo, rotatividade,
absenteismo e qualidade de desempenho (BASTOS, 1993).

Para fins de anélise, tanto para o comprometimento quanto para cultura no contexto
organizacional, foram desenvolvidos modelos com abordagem quantitativa, nos quais a
cultura da organizacdo pode ser mapeada, bem como o comprometimento dos colaboradores

pode ser mensurado.

Em relacdo aos estudos acerca da cultura organizacional, Fleury (1996) afirma que nos
ultimos anos, com a intencdo de propiciar uma analise e compreensdo das diferentes culturas
da organizacdo, foram desenvolvidos modelos de tipologias culturais. Dentre estes, destaca-se
0 Modelo de Valores Competitivos de Cameron e Quin (2006), sendo este o instrumento
adotado para a realizacdo deste estudo. Tal modelo, que é composto pelos tipos de cultura
Cla, Hierarquica, Inovativa e de Mercado, tem sido muito utilizado em estudos em que a
cultura é relacionada a outras variaveis organizacionais, como, por exemplo, o
comprometimento (NETO, 2006, apud SILVA; SA, 2016).

No que concerne aos estudos relacionados ao comprometimento organizacional,
Medeiros (1997) enfatiza que estes, em sua grande maioria, procuraram desenvolver modelos
para a quantificagdo do comprometimento, bem como para a analise do mesmo perante as
variaveis que o antecedem (apud MEDEIROS; ENDERS, 1998). O modelo proposto por
Meyer e Allen, que aborda trés componentes do comportamento - afetivo, normativo e
instrumental - é considerado o modelo predominante nas pesquisas sobre comprometimento
na organizacdo (MEDEIROS et al., 2005, apud ROCHA; CERETTA, 2014).
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A partir do modelo tridimensional de Meyer e Allen, foi construida, por Medeiros
(2003), a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional — EBACO, que por sua vez,
foi o instrumento adotado para a realizacdo do presente trabalho. Tal instrumento foi
desenvolvido com o objetivo de ampliar os estudos relacionados a identificacdo de dimensdes
do comprometimento organizacional, sendo composto assim, por sete bases que remetem ao
vinculo com a organizacdo: afetiva, afiliativa, obrigagdo em permanecer, obrigacdo pelo
desempenho, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez
de alternativas (BASTQOS, 2008).

De acordo com Lok e Crawford (1999), autores estes que foram citados por Ramalho
(2008), a conceituagdo de comprometimento organizacional tem sido exaustivamente
examinada, ndo obstante, o seu relacionamento com a cultura organizacional tém recebido
pouca atencao. Atraves de um levantamento realizado em alguns sites com bases de dados de
pesquisas académicas, foi possivel ratificar que, atualmente, ainda hd uma pouca exploracdo
da vinculagdo entre cultura e comprometimento organizacional, principalmente no setor

publico. Os resultados podem ser visualizados na Tabela 1, a seguir:

TABELA 1: Produgdo de pesquisas cientificas sobre Cultura e Comprometimento

. Culturae Culturae
Base de Cultura Comprometimento . .
. o Comprometimento Comprometimento
dados organizacional Organizacional o -
organizacional no setor publico
Google 5.680 794 27 03
académico

CAPES 878 120 04 -
SCIELO 172 45 04 01
ANPAD 126 129 04 01

RAE 9 5 1 -

RAC 9 6 1 -

RAP 7 2 - -

BDM 18 10 - -

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao realizar uma pesquisa na plataforma Google Académico, foi possivel identificar a
producdo de inumeros trabalhos no periodo de 2000 até 2020, nos quais a cultura e o
comprometimento organizacional sdo estudados separadamente. No entanto, ao procurar por
trabalhos com o titulo “Cultura e comprometimento”, foram encontrados somente 27 estudos
que fizeram a vinculagdo dos dois temas, sendo que, somente em trés deles, a pesquisa foi

realizada no setor publico.
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Sob dtica semelhante, foi realizada uma pesquisa no portal de periddicos da
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior - CAPES, e, ao procurar por
trabalhos realizados nos ultimos 20 anos, foram encontrados 878 estudos sobre a cultura
organizacional, 120 pesquisas sobre comprometimento organizacional e, por fim, somente 04
trabalhos que exploraram o vinculo entre cultura e comprometimento, sendo que, em nenhum

deles, a pesquisa foi realizada em organizac6es publicas.

Ademais, em buscas realizadas na Scientific Electronic Library Online — SCIELO e no
site da Associacdo Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo — ANPAD,
foram encontradas, respectivamente, as seguintes quantidades: 172 e 126 para os trabalhos
sobre cultura organizacional; 45 e 129 para os trabalhos que investigaram o comprometimento
na organizacao; e, por fim, 04 e 04 que relacionaram cultura e comprometimento, sendo que,

somente 01 deles é referente a um estudo no setor publico.

Ao buscar pelos construtos, separadamente e em conjunto, nos sites da Revista de
Administragdo de Empresa - RAE, Revista de Administragdo Contemporanea — RAC e
Revista de Administracdo Publica, foram encontrados os respectivos resultados: 09, 09 e 09
trabalhos sobre cultura na organizacdo; 05, 06 e 02 estudos sobre comprometimento; 01 e 01
trabalhos, na RAE e na RAC, que abordaram a vinculagdo dos construtos, enquanto que na
RAP ndo foi identificada nenhuma pesquisa. Acerca da relacdo entre cultura e
comprometimento no setor publico, em ambas as revistas, ndo foram identificados estudos

gue abordaram tal tematica.

Por fim, foram identificados, na Biblioteca Digital da Producdo Intelectual Discente
(BDM) da UnB, 18 trabalhos sobre cultura na organizacao, sendo que 15 deles referem-se a
trabalhos de conclusdo de curso de graduacdo e 03 referem-se a trabalhos de conclusdo de
curso de especializagdo. Em relagdo ao comprometimento organizacional, foram encontrados
trés estudos sobre a temaética, realizados em trabalhos de curso de concluséo de graduacéo e,
por fim, ndo foi identificado nenhum trabalho que relacionou tal construto a cultura

organizacional.

No tocante vinculo entre cultura e comprometimento organizacional, nos estudos
encontrados em tais sites mencionados anteriormente, os instrumentos utilizados para a
mensuracdo dos construtos foram, predominantemente, o0 Modelo de Valores Competitivos de
Cameron e Quinn (2006) para a cultura e modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) para

comprometimento.
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Além disso, avistaram-se pesquisas que utilizaram, simultaneamente, o modelo de
Meyer e Allen (1991) e o modelo de Deuses da Administragdo de Charles Handy (1994),

modelo este em que a cultura é representada pelos deuses Zeus, Apolo, Atena e Dionisio.

Em um dos trabalhos encontrados, foi utilizado o Modelo de Valores Competitivos
juntamente com o modelo de conceitualizagdo de Medeiros e Enders (1998), modelo este que
foi desenvolvido a partir do modelo de Meyer e Allen (1991) e que conceitua o

comprometimento em quatro dimensdes — afetiva, normativa, instrumental e afiliativa.

Outrossim, dentre as pesquisas avistadas que fizeram tal vinculacdo, identificaram-se
algumas que utilizaram o Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional —

IBACO e a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional — EBACO.

No entanto, identificou-se somente um estudo que relacionou comprometimento e
cultura utilizando, em conjunto, a EBACO de Medeiros (2003) para e mensuracdo do
comprometimento e o0 Modelo de Valores Competitivos de Cameron e Quinn (2006) para o
mapeamento da cultura. Vale salientar que tal estudo, sendo este um trabalho de concluséo de

curso de graduacdo, foi realizado em uma empresa de iniciativa privada.

1.2 Formulagéo do problema

A partir da contextualizacdo descrita e tendo em vista 0s pontos pouco investigados no
ambito académico que foram mencionados anteriormente — a vinculacdo entre cultura e
comprometimento no contexto organizacional, sobretudo em organizacGes publicas, e a
lacuna no sentido de explorar a relacdo entre os dois construtos no setor publico, utilizando,
simultaneamente, o Modelo de Valores Competitivos de Cameron e Quinn (1999) e a Escala
de Bases de Comprometimento Organizacional de Medeiros (2003) — este estudo buscou
responder & seguinte questdo: Quais as relacGes entre cultura organizacional e perfis de
comprometimento dos colaboradores dos setores vinculados as Diretorias da Camara dos

Deputados?

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é investigar as relacdes entre cultura organizacional e
perfis de comprometimento dos colaboradores dos setores vinculados as Diretorias da Camara

dos Deputados.
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1.4 Objetivos Especificos

Para viabilizar o alcance do objetivo geral, foram elencados os seguintes objetivos

especificos:

I.  Identificar as caracteristicas da cultura organizacional dos setores vinculados as
Diretorias da CD, na percepcao de seus colaboradores, a luz do modelo proposto
por Cameron e Quinn (2006);

Il.  Identificar as caracteristicas do comprometimento dos colaboradores dos setores

vinculados as Diretorias da CD, a luz do modelo proposto por Medeiros (2003);

I1l.  Comparar as caracteristicas do perfil cultural e do comprometimento identificadas
em cada Diretoria;

IV. Demonstrar as relacdes existentes entre os tipos de cultura organizacional e as

bases de comprometimento dos colaboradores dos setores.

1.5 Justificativa

Levando em consideracdo o fato de que, no ambito académico, conforme apresentado
anteriormente na Tabela 1, existem poucas pesquisas que buscaram investigar a relacdo entre
a cultura da organizacao e o comprometimento dos colaboradores, o presente estudo justifica-
se por fomentar a producdo cientifica acerca da vinculacdo entre cultura e comprometimento
no contexto organizacional, além de permitir o enriquecimento dos campos de investigacdo

em que tais construtos sdo estudados separadamente.

Outrossim, uma vez que foi constatado uma baixa concentragdo de pesquisas que
abordaram a tematica cultura e comprometimento em organiza¢Ges publicas, o presente
trabalho torna-se relevante por propiciar uma contribuicdo teorica para linha de investigacédo

direcionada ao estudo da vinculag&o de tais construtos no setor publico.

Ademais, este trabalho contribui academicamente por propor uma investigacdo
incomum da relagdo entre as varidveis na qual sdo utilizados, concomitantemente, o0 Modelo
de Valores Competitivos de Cameron e Quinn (1999) e a Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional de Medeiros (2003) para, respectivamente, mapear a
variavel cultura e mensurar a variavel comprometimento. Vale ressaltar que tal experimento

pode ser considerado diferenciado por ser um estudo realizado em uma organizacgéo publica,
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tendo em vista que a abordagem da investigacdo da vinculagdo entre os construtos utilizando
tais instrumentos foi identificada em somente uma pesquisa académica, e esta foi realizada em

uma empresa de iniciativa privada.

No que diz respeito a contribui¢do pratica, as informacdes levantadas neste estudo
podem ser interessantes para os gestores dos setores vinculados as Diretorias por conceder um
diagndstico e uma anélise da cultura da organizacdo, de acordo com a percep¢do de seus
colaboradores, bem como prover uma identificacdo da natureza do vinculo entre os individuos

e a organizacao.

Por fim, este estudo pode ser util, no sentido de contribuir gerencialmente, por
possibilitar uma compreensao da influéncia dos aspectos culturais no comprometimento e no
envolvimento dos membros da organizacgdo, levando em consideracdo que tal entendimento é
relevante em termos de identificacdo de problemas organizacionais e de provimento de
solucBes para os mesmos, tendo em vista o fato de que a cultura organizacional é considerada
um antecedente do comprometimento, e este é tido como um preditor de produtos humanos

como a rotatividade, absenteismo e qualidade de desempenho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo abordaré o levantamento bibliogréfico dos construtos que compdem este
estudo: Cultura e Comprometimento Organizacional. Os topicos abordados a seguir, que por
sua vez serdo necessarios para o embasamento e desenvolvimento deste trabalho, sdo
compostos por conceitos, desenvolvimento histérico e pressupostos teodricos, bem como

instrumentos de mensuragdo para cada umas das variaveis.
2.1 Cultura Organizacional

Neste tdpico, inicialmente, serdo apresentadas algumas definicdes do termo cultura e,
posteriormente, serd abordada a insercdo de tal termo no contexto organizacional. Por fim, o
modelo de identificagdo de perfil cultural adotado para a realizacdo deste trabalho sera

explanado.

2.1.1 Definic¢des de Cultura

O estudo da tematica Cultura Organizacional requer o conhecimento e uma
compreensdo prévia do conceito de cultura, tendo em vista que a conceituagdo do termo
auxilia na conducdo da discussdo acerca das relacdes e das influéncias existentes entre 0s

construtos cultura, pessoas e organizagdes.

Nesse contexto, Fleury e Fischer (1996) explicam que, se o conceito de cultura ndo
estiver claro, corre-se o risco de tornar a cultura organizacional uma grande lacuna comum,
em que serdo depositados todos os problemas de procedéncia mais obscura e todas as

propostas de transformacdes abstratas (apud MORAIS, 2016, p. 21).

A primeira definicdo de cultura pertence a Edward Tylor (1871), que, formulada a
partir do ponto de vista antropoldgico, representa “conhecimentos, crengas, arte, moral, leis,
costumes ou qualquer outra capacidade ou habitos adquiridos pelo homem como membro de
uma sociedade” (LARAIA, 2008, p. 25, apud MORAIS, 2016, p. 24).

Em 1952, Kroeber e Kluckhohn, antrop6logos americanos, identificaram cerca de 160
diferentes definigbes para o termo cultura e, em todas elas, o cultural e o social sdo
considerados como campos distintos, porém inter-relacionados, que sdo manifestados nos
modos de vida de um grupo (FREITAS, 2007, p. 11).
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Nesse sentido, Schein (2009) afirma que:

A cultura como conceito tem uma histdria longa e diversificada. Ela tem sido usada
pelos advogados como uma palavra para indicar sofisticacdo, como quando dizemos
que alguém ¢é muito “culto”. Tem sido usada pelos antropdlogos para referir-se aos
costumes e rituais que as sociedades desenvolvem no curso de sua histéria. Nas
ltimas décadas, tem sido usada por alguns pesquisadores organizacionais e
gerentes, para se referir ao clima e as praticas que as organizages desenvolvem ao
lidar com pessoas, ou aos valores expostos e ao credo de uma organizagdo.
(SCHEIN, 2009, p. 07).

Alguns teoricos, como Morgan (1996) e Hofstede (1991), definem a cultura de forma
metafdrica. Morgan (1996, p. 115-116) utiliza a metafora da agricultura para conceituar a
palavra “cultura”, afirmando que a mesma “derivou metaforicamente da ideia de cultivo, do
processo de lavrar ¢ de desenvolver a terra” e que ‘“refere-se tipicamente ao padrdo de
desenvolvimento refletido nos sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e

rituais quotidianos”.

Corroborando com a ideia, Hofstede (1991, p. 05), afirma que a palavra cultura “tem
varios significados, todos derivados da origem latina, que se refere ao cultivo do solo” e
acrescenta que “na maioria das linguas ocidentais, a cultura geralmente significa ‘civilizagao’
ou ‘refinamento da mente’ e, em particular os resultados de refinamento, como educacdo, arte

e literatura”.

Hofstede (1991, p. 05) define cultura fazendo uma analogia a programacdo do
computador, sendo definida assim, como um “software da mente”, ou seja, uma programacao
mental que € produzida no ambiente social em que a pessoa cresce e adquire suas
experiéncias. Segundo o referido autor, a cultura é sempre um fendmeno coletivo e sua
programacdo e inicia-se dentro da familia e continua dentro do bairro, na escola, em grupos de
jovens, no local de trabalho e na comunidade, sendo assim, uma programacao coletiva da
mente, que por sua vez, distingue membros de um grupo ou categoria de pessoas de outras
(HOFSTEDE, 1991, p. 05-06).

Outrossim, na concep¢ao de Hofstede (1991, p. 06), “a cultura é aprendida, néo inata.
Deriva do ambiente social de alguém ao invés dos genes” e, além da cultura, a programacao
mental possui outros dois niveis, sendo eles a “personalidade” e a “natureza humana”. A
natureza humana € universal e herdada, a personalidade € especifica do individuo, podendo
ser herdada e aprendida e, por fim, a cultura é especifica ao grupo ou categoria, sendo ela

adquirida, e ndo herdada, diferentemente da personalidade.
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Devido ao fato de ser um fenébmeno humano e com diversas implicagdes, 0 conceito
de cultura é abordado de forma ampla, sendo assim, estudado com o auxilio de mais de um
ramo de conhecimento (CROZATTI, 1998). Nesse tocante, Groeschl e Doherty (2000, p. 13)
afirmam que “o termo cultura é usado em uma ampla gama de ciéncias sociais (por exemplo,
antropologia, sociologia, psicologia) e, portanto, tem significados diferentes nos diferentes
campos” (GROESCHL; DOHERTY, 2000, p. 13).

Na concepcdo de Paschini (2006, p. 43), conforme citado por Henriques e Garcia
(2014, p.148), a palavra cultura tem origem na antropologia social [...] e conta com trés
grandes linhas tedricas para o direcionamento dos seus estudos: Antropologia Cognitiva,
Antropologia Simbélica e Antropologia Estrutural; possuindo como seus respectivos focos: 0s
conhecimentos compartilhados, os significados compartilnados e os processos psicoldgicos
inconscientes (PASCHINI 2006, p.45 apud LINHARES; TOMEI 2008, p. 21).

Paralelamente, Freitas (2007) afirma que:

Para a antropologia cognitiva, a cultura é vista como o conjunto dos conhecimentos
que sdo compartilnados entre os membros de um grupo ou sociedade; nha
antropologia simbolica a énfase recai nao sobre os conhecimentos, mas sobre 0s
significados compartilhados, ao passo que a antropologia estrutural privilegiara o
estudo dos processos psicologicos inconscientes, ou seja, ela vé a cultura como uma
projegao universal da mente (FREITAS, 2007, p. 11-12).

O antropdlogo Clifford Geertz (1989) argumenta que a cultura deve ser analisada
como um conjunto de simbolos e significados que, compartilhado pelos homens, estruturam a
realidade percebida. Para expressar seu ponto de vista, 0 autor baseia-se nos estudos de Max
Weber, defendendo a ideia de que a cultura é uma teia de significados tecida pelo homem e
que a compreensdo do homem e da cultura dar-se-4 por meio da interpretacdo dessas teias
(GEERTZ 1989, p. 15).

No ramo da Psicologia, a cultura é definida por Skinner (1953), conforme citado por
Andery (2011), como o conjunto das contingéncias sociais de um grupo, sendo assim,
associada a interagdes comportamentais dos seres humanos, comportamento este que € visto
como produto de uma histéria cultural. Ratificando essa concepg¢do, Crozatti (1998)
complementa que a cultura, em uma abordagem Psico-antropoldgica, contempla, através das
interacOes ocorridas durante a histdria de vida de uma pessoa, um conjunto de dados. Dados
estes, que por sua vez, podem ser mudados a partir de novas interages que impliquem em
registros de novos dados ou a partir da tomada de consciéncia do individuo sobre 0s mesmos

e, consequentemente, da decisao de agir sobre a realidade e, entdo, modifica-la.
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Por fim, no contexto sociolégico, a cultura € reconhecida como um conjunto de
normas desenvolvidas por um grupo de pessoas, transmitidas e modificadas ao longo do
tempo, normas estas que, “além de serem capazes de determinar os comportamentos
individuais aceitaveis nos relacionamentos, também contribuem, de forma expressiva, para a
formagao da identidade individual e do grupo” (LAKATOS, 1992, apud. MORAIS, 2016, p.
20-21).

E importante salientar que, “a4 medida que um grupo de pessoas se reune para
desenvolver uma determinada atividade, esse grupo inicia também a construcdo de seus
habitos, sua linguagem e sua cultura” (PIRES; MACEDO, 2006, p. 83). Nesse sentido, Schein
(2009, p.11) ressalta que “qualquer unidade social que tenha algum tipo de historia
compartilhada tera desenvolvido uma cultura”. Corroborando com essa ideia, Ruben (2009)

afirma que:

A cultura se desenvolve em qualquer comunidade de individuos que interagem e
relacionam-se ao perceber objetivos, interesses, crencas, Vvalores, rotinas e
necessidades compartilhadas. Existem culturas em nacgdes, regibes, organizacoes,
familias, comunidades religiosas, profissdes, setores empresariais e muitos outros
tipos de grupos sociais (RUBEN, 2009, p. 69).

Em suma, a cultura pode ser representada com um dos pontos-chave na compreensao
das acdes humanas, que funciona como “um padrdo coletivo que identifica os grupos, suas
maneiras de perceber, pensar, sentir e agir” (PIRES; MACEDO, 2006, p. 83). “Assim, mais
do que um conjunto de regras, de habitos e de artefatos, cultura significa construcdo de

significados partilhados pelo conjunto de pessoas pertencentes a um mesmo grupo social”
(PIRES; MACEDO, 2006, p. 83).

2.1.2 Conceituacdo de Cultura Organizacional

As organizacOes sdo entidades sociais que possuem uma dinamica de funcionamento
composta por um conjunto de habitos e crencas estabelecido através de valores, normas e
atitudes, conjunto este que € compartilhado pelos seus membros. Partindo dessa premissa,
surge o termo Cultura Organizacional, que por sua vez, pode ser considerado como o

resultado de tal dindmica presente na organizagao.

O estudo da relacdo entre cultura e organizacdo surgiu na literatura académica em
1979, com o artigo de Pettigrew — On Studying Organizational Cultures. (HOFSTEDE et al.,
1990, apud AZEVEDO, 2006, p. 01). Desde entdo, “a cultura organizacional tornou-se [...]
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uma espécie de febre entre os consultores e estudiosos de teorias de administragdo”

(PASCHINI, 2006, p. 40, apud FERREIRA, 2008, p. 31).

Nesse sentido, Freitas (2007, p. 11) afirma que atualmente “podemos dizer que a
cultura organizacional como area tematica da administracao e dos estudos organizacionais nao
¢ moda; [...] ela ndo so6 esta consolidada como ainda desperta grande interesse teorico e
pratico”. Na trajetoria dos estudos relacionados ao conceito de cultura organizacional,

segundo Barbosa (2002), identificam-se trés momentos distintos:

O primeiro ocorreu na década de sessenta, quando [...] a cultura organizacional era
percebida como um instrumento de melhoria das organizagfes, mas existia baixo
interesse em trat-la como uma vantagem competitiva. O segundo teve seu auge na
década de oitenta, quando os estudos das empresas japonesas demonstraram a
relevancia da cultura organizacional. Naquele periodo, [...] os pesquisadores
comecaram a investigar [...] varidveis das organizacdes que pareciam influenciar o
desempenho organizacional. Dentre as principais variaveis encontradas nos estudos,
existiam as que constituiam aspectos da tradicdo das organizacOes, que passaram a
ser denominadas como cultura organizacional. O terceiro periodo teve inicio em
meados da década de noventa, quando a cultura organizacional passou a ser
compreendida e estudada como um ativo intangivel das organiza¢fes (apud RUSSO
etal., 2012, p. 654).

De acordo com Robbins (2002, p. 497), “até meados da década 80, as organizacOes
eram vistas, quase sempre, apenas como uma forma racional de coordenar e controlar um
grupo de pessoas. [...] Mas as organizacfes sao mais do que isso. Elas tém personalidade
prépria, assim como as pessoas. Podem ser rigidas ou flexiveis, hostis ou apoiadoras,
inovadoras ou conservadoras”. Nesse contexto, Morgan (1996, p. 115) afirma que “desde que
0 Japdo surgiu como lider no poder industrial, os teéricos, bem como os administradores, tém

estado crescentemente conscientes do relacionamento entre cultura e administra¢do”.

Segundo Robbins, (2002, p. 497-503), “a cultura organizacional se refere a um sistema
de valores compartilhados pelos membros de uma organizagédo e que a difere de uma para a
outra”. O autor enfatiza ainda que “toda organizagdo desenvolve um conjunto basico de
premissa, convicgOes e regras implicitas que governam o comportamento do dia-a-dia do
trabalho”, ou seja, “cada organizacao tem sua cultura e, dependendo de sua forga, ela pode ter

uma influéncia significativa nas atitudes e no comportamento de seus membros”.

Ademais, Robbins (2002, p. 499-500) afirma que “a cultura organizacional representa
uma concep¢ao comum mantida pelos membros da organizagdo” e ressalta que “a maioria das
grandes organizagdes possuem uma cultura dominante e diversos nichos de subculturas”, de
modo que, a cultura dominante, ou mais precisamente a cultura organizacional, “expressa os

valores essenciais compartilhados pela maioria dos membros da organizagdo”, enquanto as
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subculturas sdo definidas como culturas dentro da organizagdo que expressam valores que s&o
compartilhados por alguns grupos dentro da organizagdo. Nesse contexto, Morgan (1996)

complementa que:

Divisbes subculturais sempre podem surgir porque 0os membros da organizacao tém
lealdades divididas. Nem todos estdo completamente comprometidos com a
organizagdo em que trabalham. As pessoas podem desenvolver praticas subculturais
especificas como forma de acrescentar sentido as suas vidas (MORGAN, 1996, p.
131).

Em sintese, de acordo com Robbins (2002), “cultura é, por definig¢do, sutil, intangivel,

implicita e sempre presente” e desempenha diversas fungdes em uma organizagao:

Em primeiro lugar, a cultura tem o papel de definidora de fronteiras, ou seja: ela cria
distin¢fes entre uma organizacdo e as outras. Segundo, ela proporciona um sentido
de identidade aos membros da organizacdo. Terceiro, facilita 0 comprometimento
com algo maior do que os interesses individuais de cada um. Quarto, ela estimula a
estabilidade do sistema social [...], fornecendo os padrdes adequados para aquilo que
os funcionarios devem fazer ou dizer. Finalmente, ela serve como sinalizador de
sentido e mecanismo de controle que orienta e da forma as atitudes e comportamento
dos funcionéarios (ROBBINS, 2002, p. 503).

Sob dtica semelhante, Freitas (2007, p. 38) aponta como fungdes da cultura
organizacional: “valorizar o que é importante [...], estabilizar comportamentos, construir
significados e formas de interpretar eventos organizacionais, sinalizar as formas de resolver
problemas, indicar um senso de direcao e propésito para os publicos internos e externos da

organizacao”.

No que tange aos estudos relacionados a cultura organizacional, Fleury (1989a, p. 04)
afirma que “é possivel distinguir trés tipos de posturas com referéncia a investigacdo dos
fendmenos culturais organizacionais”, sendo elas: Postura Empirista, Postura do Antropdlogo

e a Postura do Clinico ou Terapeuta.

Na postura empirista, 0 pesquisador é visto com fotografo da realidade social que
considera a sociedade como somatoria de individuos e a cultura como a somatoria de opinides
e comportamentos individuais (FLEURY, 1989a, p. 04).

Na postura do antropdlogo, o pesquisador “se aproxima da realidade social a ser
investigada e procurar agir ora como observador, ora como observador participante,
vivenciando as mais das diversas facetas da organizagdo pesquisada” (FLEURY, 1989a, p.

04).
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Por fim, contrariamente ao modelo da postura do antropélogo, que por sua vez,
objetiva responder as questdes colocadas pelo proprio pesquisador, na postura do clinico ou
terapéuta, a demanda parte da propria organizagao. “A funcao principal deste modelo € prover

insights sobre a organizagdo e como esta pode ser ajudada” (FLEURY, 1989a, p. 04-05).

No ponto de vista de Fleury (1989a, p. 05), um dos autores que mais vai adiante na
proposta de trabalhar a questdo da cultura, conceitualmente e metodologicamente, é Edgar
Schein. Na concepcéo de Schein (2001):

Ao lidar com cultura, ¢ necessario “triangular”, usando todos os métodos
disponiveis, mas o método clinico é central porque, ao envolver os membros do
grupo, podem-se obter suas suposi¢des mais profundas. Os “sujeitos” tém de ser
motivados a se revelar, e isso apenas ocorre quando eles percebem estar se
beneficiando do prdprio processo de pesquisa (SCHEIN, 2001, p. 54).

Edgar Schein € um psicologo social que assume uma postura clinica para a
investigacdo dos fendmenos culturais. Em suas palavras:

Os meus dados foram sempre obtidos a partir de uma perspectiva clinica e ndo

etnogréfica. Eu somente fui observador participante nas organiza¢cdes a que

pertencia; porém, como consultor passei longos periodos em organizagdes clientes.

Eu creio que a perspectiva clinica prové um contraposto (til para a perspectiva

puramente etnogréfica, pois oferece melhores possibilidades de se apreender coisas
sobre a organizacdo (apud Fleury, 1989b, p. 21).

Segundo Schein (2001), a cultura organizacional pode ser definida como:

Um padrdo de suposicdes basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a
medida que solucionava seus problemas de adaptacdo externa e de integracéo
interna. Esse padréo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como 0 modo correto de
perceber, pensar e sentir-se em relagdo a esses problemas (SCHEIN, 2009, p.16).

Fleury (1989, p. 06) considera a concepcao de Schein valida, ndo obstante acredita que
a dimensdo politica deva ser inserida, conceituando assim, a cultura organizacional, como
“um conjunto de valores e pressupostos basicos expresso em elementos simbolicos, que em
sua capacidade de ordenar, atribuir significagfes, construir a identidade organizacional [...]

agem como elemento de comunicagio e consenso”.

A cultura organizacional, de acordo com Schein (2001, p. 53), se manifesta em trés
niveis, sendo eles: (1) artefatos visiveis, (2) crencas, valores, regras e normas

comportamentais assumidos e (3) suposicdes basicas, assumidas e tacitas.
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FIGURA 1 — Niveis de Cultura
Fonte: SCHEIN, 2001, p. 54.

Os “artefatos” € o que vocé vé, sente e ouve quando estd dentro de uma organizagao,
sendo os dados mais faceis de obter e, consequentemente, mais dificeis de interpretar. Estes
incluem os produtos visiveis da organiza¢do, como o ambiente fisico, ou seja, sua arquitetura,
criacOes artisticas e sua tecnologia, 0 modo como os colaboradores se vestem, sua linguagem,
seu comportamento visivel (clima), comunicacdo e manifestacGes emocionais (SCHEIN,
2001, p. 24).

“Se o observador vive no grupo por tempo suficientemente longo, os significados
dos artefatos tornam-se gradualmente claros. Entretanto, se alguém deseja atingir
esse nivel de entendimento mais rapidamente, pode tentar analisar os valores, as
normas e as regras assumidos” (SCHEIN, 2001, p. 24).

Tais valores, normas e regras dizem respeito as “Crengas e valores expostos”, que por
sua vez, atribui o nivel dos valores que governam o comportamento das pessoas dentro do
meio corporativo. Nesse sentido, Schein (2001) afirma que, apesar de tal nivel ser
considerado preditor de grande parte do comportamento que pode ser observado no nivel dos
artefatos, frequentemente as crencas e os valores assumidos deixam grandes &reas de
comportamento sem explicagdo. (SCHEIN, 2001, p. 26-27). Diante disso, o autor ressalta que
para chegar a um nivel mais profundo de entendimento de tais crengas e valores, € necessario

entender mais amplamente a categoria das suposi¢des fundamentais basicas.

Por fim, o terceiro nivel, que ¢ o de “Suposi¢des basicas”, ¢ considerado o mais
profundo, uma vez que 0 mesmo se refere as suposi¢des inconscientes presentes na mente dos
membros da organizacdo que conduzem o comportamento, ou seja, SA0 0S pressupostos que

determinam como os colaboradores percebem, pensam e sentem (SCHEIN, 2001, p. 28-29).
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Em suma, Schein (2001) afirma que:

Embora a esséncia da cultura de um grupo seja seu padrdo de suposicdes basicas,
compartilhadas e assumidas como verdadeiras, ela se manifestara no nivel dos
artefatos observaveis e das crencas e valores assumidos e compartilhados. Ao
analisar as culturas, é importante reconhecer que artefatos sdo faceis de observar,
mas dificeis de decifrar, e que as crengas e valores expostos podem refletir apenas
racionalizagdes ou aspiracGes. Para entender a cultura de um grupo, deve-se tentar
obter suas suposicOes basicas compartilhadas e entender o processo de

aprendizagem pelo qual as suposicOes basicas ocorrem (SCHEIN, 2001, p. 33-34).
No tocante “Suposi¢des basicas compartilhadas”, Schein (2001) caracteriza estas
abordando dimensdes, que por sua vez, dizem respeito ao conteddo das culturas
organizacionais que reflete os problemas finais que cada grupo enfrenta, envolvendo assim,
tudo o que o grupo deve se preocupar e lidar. Tais dimensfes abordadas sdo: Suposicdes
sobre questbes de adaptacdo externa, Suposicdes sobre o gerenciamento da integracéo interna,
Suposic¢oes culturais mais profundas sobre a realidade e verdade, Suposicdes sobre a natureza
do tempo e espago e Suposicdes sobre a natureza, a atividade e os relacionamentos humanos

(SCHEIN, 2001, p.).

Outrossim, segundo Schein (2001, p. 177), “outras dimensdes tém sido propostas, e
sdo frequentemente apresentadas como tipologias universais que se presume ajudar-nos a
entender todas as organizagdes”, tipologias estas que possuem a vantagem de tentar ordenar
uma grande variedade de diferentes fenomenos, de modo que, “simplificam o pensamento e
fornecem categorias para escolha das complexidades que devemos lidar ao confrontarmos as

realidades organizacionais”.

Schein (2001) fragmenta tais “tipologias universais” em trés categorias: Tipologias
que focam suposicdes sobre participacdo e envolvimento, Tipologias do Carater Corporativo e
da Cultura e Tipologias Intraorganizacionais. Nesse contexto, de acordo com Bedani (2008):

Diversos pesquisadores (Denison (2001); Hofstede (1984); Payne (2001)) afirmam
que a cultura organizacional é um construto mensurdvel e justifica-se o
desenvolvimento de metodologias destinadas especificamente para esse fim. Diante
disso, algumas tipologias surgiram, possibilitando a constru¢gdo de uma ponte entre
teoria e observacdo empirica, permitindo que se facam generalizagbes sobre
determinada classe de organizacGes, além de contribuir para explicar as diferencas
existentes entre elas (BEDANI, 2008, apud NEPOMUCENO, 2013, p. 35).

Paralelamente, Fleury (1996, apud SOUZA, 2007, p. 21) afirma que “nos ltimos anos
foram desenvolvidas diferentes tipologias sobre cultura, com o objetivo de favorecer a analise
e compreensdo das diferentes culturas das organizac¢des”. Tais tipologias fornecem categorias

de classificacdo por meio das quais determinadas caracteristicas da organizacdo podem ser
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agrupadas de acordo com seus tragos comuns, bem como norteiam um importante caminho
para investigacdo, analise e mapeamento das culturas organizacionais (Freitas, 1991a, apud
NEPOMUCENO, 2013, p. 36).

Assim, nesta secdo, encerrando a revisdo sobre cultura organizacional, apresenta-se “O
Modelo dos Valores Competitivos”, que por sua vez, focaliza o nivel de valores e ¢
concernente a categoria de Tipologias do Carater Corporativo e da Cultura. A tipologia
cultural de Cameron e Quinn: O Modelo dos Valores Competitivos foi 0 modelo de tipologia

adotado para 0 mapeamento cultural deste trabalho.
2.1.3 Tipologia cultural de Cameron e Quinn

Cameron e Quinn (2006) trazem a concep¢do de que a cultura organizacional é
refletida pelo que é valorizado e pelo que transmite um sentido de identidade aos
colaboradores, além de fornecer diretrizes ndo escritas e muitas vezes ndo ditas sobre como

conviver na organizagéo.

O modelo em questdo é uma tipologia desenvolvida por Cameron e Quinn (2006) que,
segundo os referidos autores, é uma estrutura extremamente Util na organizacdo para
interpretacdo de uma ampla variedade de fendbmenos organizacionais, a partir dos quatro tipos
de cultura que definem os valores, pressupostos, interpretacbes que caracterizam as

organizagoes.

A operacionalizagdo do Modelo de Valores Competitivos ocorre por meio da
utilizacdo do instrumento de pesquisa OCAI - Organizational Culture Assessment Instrument
(Instrumento de Diagnostico da Cultura Organizacional), que por sua vez, € composto por seis
categorias que representam as dimensfes da Cultura Organizacional: Caracteristicas
dominantes, Lideranga organizacional, Gerenciamento de pessoas, Integracdo organizacional,
Enfase estratégica e Critérios de sucesso; Dimensdes que permitem a identificacdo do perfil
cultural da organizacdo (CAMERON; QUINN, 2006, p. 24-29).

Segundo Cameron e Quinn (2006, p. 31-32), nas Ultimas duas décadas, varios teodricos
(Sathe (1983), Schein (1984), Kotter e Heskett (1992), Alpert e Whetten (1985), Arnold e
Capella (1985), Deal e Kennedy (1983), Ernst(1985), Gordon (1985), Hofstede (1980), Kets
de Vries e Miller (1986), Martin (1992)) propuseram uma variedade de dimensdes e atributos
da cultura organizacional e, dessa forma, o Modelo de Valores Competitivos traz uma

proposta de integracdo de muitas das dimens@es sugeridas por varios autores.
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O Modelo de Valores Competitivos aborda duas dimensdes com indicadores de
eficacia organizacional, de modo que primeira esta baseada na estrutura organizacional, com
perspectiva de énfase em flexibilidade, discricdo e dinamismo ou em estabilidade, ordem e
controle, enquanto que segunda esta relacionada ao enfoque organizacional, com perspectiva
de énfase na orientacdo para 0 ambiente interno, integracdo e unidade, ou na orientagéo para o
ambiente externo, diferenciacéo e rivalidade (CAMERON; QUINN, 2006, p. 34).

Tais dimensdes abordadas “formam quatro quadrantes, cada um representando um
conjunto distinto de indicadores de eficdcia organizacional”, indicadores estes, que por sua
vez, “representam o que as pessoas valorizam no desempenho de uma organizagdo. Eles
definem o que é visto como bom, correto e apropriado” (CAMERON; QUINN, 2006, p. 35).
Nesse contexto, Cameron e Quinn (2006, p. 36) destacam que “o que é notavel sobre esses

quatro valores fundamentais € que eles representam suposi¢des opostas ou concorrentes.”
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Documentagio,
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Produtividade,
Resultado
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Controle, Clareza de
Estabilidade Objetivos

A
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FIGURA 2 — Principais dimensdes e valores enfatizados pelo Modelo de Cameron e Quinn
Fonte: SANTOS, 2000, p. 65, apud SILVA; MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2009, p. 08.

Segundo Cameron e Quinn (2006, p. 36), “cada quadrante recebeu um rotulo para
distinguir suas caracteristicas mais notaveis”, simbolizando assim, um tipo de cultura - CIa,

Hierarquica, Inovativa e de Mercado.

Os quadrantes receberam denominagfes compativeis com suas especificidades [...]
O primeiro quadrante enfatiza valores como coesdo, moral, participacdo e abertura,
recebendo o nome de Cultura CI&. O segundo quadrante apresenta como valores
centrais controle, estabilidade, documentacdo e administracdo da informacéo e foi
nomeado como Cultura Hierarquica. O terceiro quadrante focaliza valores como
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inovacdo, adaptacdo, crescimento e aquisicdo de recursos, sendo denominado
Cultura Inovativa. Por fim, o quarto quadrante, designado Cultura de Mercado, que
evidencia produtividade, resultado, direcdo e clareza de objetivos (SILVA,;
MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2009, p. 08).

Cameron e Quinn (2006, p. 36) ressaltam que ¢ “importante observar que esses nomes
de quadrante ndo foram selecionados aleatoriamente. Pelo contrério, eles foram derivados da
literatura académica que explica como [...] diferentes valores organizacionais foram

associados a diferentes formas de organizacdo”.
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FIGURA 3 — Modelo de Valores Competitivos
Fonte: CAMERON E QUINN, 2006, p. 35, apud NETO, 2010, p. 45.

Conforme pode ser observado na Figura 3, é not6rio que esses tipos de cultura
representam suposicdes opostas ou competitivas, de forma que, a medida que um deles esteja

mais presente na organizacdo, o outro estara mais distante.

A cultura cla, que enfatiza flexibilidade e tem o direcionamento para o ambiente
interno e para integracédo, opde-se a cultura mercado, que por sua vez, enfatiza a estabilidade e
controle e tem o direcionamento para 0 ambiente externo e para a diferenciacdo. A cultura
inovadora, que enfatiza a flexibilidade e tem o direcionamento para 0 ambiente externo e para
a diferenciacdo, opde-se a cultura hierarquica, que enfatiza a estabilidade e controle tem o
direcionamento para 0 ambiente interno e para a integracdo (CAMERON; QUINN, 2006, p.
35-36).

A sequir, tais tipologias culturais serdo caracterizadas.
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2.1.3.1 Cultura Hierarquica

A Cultura Hierarquica é permeada por regras e politicas, sendo considerada assim,
uma organizacdo integrada e com um ambiente de trabalho formal, na qual as atividades dos
colaboradores, bem como o seu ritmo estavel, sdo determinadas por padrdes e procedimentos.
Organizagdes com cultura hierdrquica tém seu controle interno mantido por regras e decisfes
centralizadas e possuem a estabilidade, previsibilidade e eficiéncia como preocupacdes de
longo prazo (CAMERON; QUINN, 2006. p. 38).

2.1.3.2 Cultura de Mercado

A Cultura Mercado opera principalmente por meio de mecanismos econémicos,
principalmente de cdmbio monetério e focaliza nas transacdes (trocas, vendas, contratos) com
outros grupos constituintes para criar vantagem competitiva. Dessa forma, organiza¢ées com
cultura de mercado possuem rentabilidade, forca em nichos de mercado, metas ampliadas e
bases seguras de clientes como os principais objetivos, possuindo assim, como principais
valores, a competitividade e produtividade (CAMERON; QUINN, 2006. p. 39).

Uma organizacdo com a Cultura Mercado € orientada para o ambiente externo, em vez
do ambiente interno, de modo que, possuem o foco em fornecedores, clientes, contratados,
licenciados, sindicatos e reguladores (CAMERON; QUINN, 2006. p. 39).

De acordo com Cameron e Quinn (2006, p. 40), uma cultura de mercado possui como
premissas basicas: o fato de que o ambiente externo ndo é benigno, mas hostil; os
consumidores sdo exigentes e interessados em valor; a organizacdo estd no negocio para
aumentar sua posicdo competitiva; e a principal tarefa da geréncia é direcionar a organizagédo
para produtividade, resultados e lucros. Ademais, “supde-Se que um objetivo claro e uma

estratégia agressiva levam a produtividade e lucratividade”.

2.1.3.3 Cultura Cla

A Cultura CI& opera com orientacdo para o trabalho em equipe, consenso e
compromisso corporativo com os colaboradores e supde que “uma maneira eficaz de
coordenar a atividade organizacional é garantir que todos os funcionarios compartilhem os
mesmos valores, crengas e objetivos” (CAMERON; QUINN, 2006. p. 41).

Dessa forma, em organizagdes com a Cultura CI&, o comprometimento é alto e os
lideres sdo vistos como mentores e talvez até como figuras parentais. As organizagdes sdo

permeadas por valores e objetivos compartilhados, coesdo, participacdo, desenvolvimento
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individual e senso de "bem-estar”, de modo que, aparentam ser mais familias extensas do que
entidades econdmicas. Ademais, organizacdes do tipo cla sdo mantidas unidas pela lealdade e
tradicdo e seu sucesso € definido em termos de clima interno e preocupagcdo com as pessoas
(CAMERON; QUINN, 2006. p. 41- 43).

2.1.3.4 Cultura Inovativa

A Cultura Inovativa € permeada por um ambiente de trabalho dindmico, empreendedor
e criativo, na qual as organizacdes partem da premissa de que as iniciativas inovadoras e
pioneiras sdo o0 que leva ao sucesso. As organizacdes do tipo inovativa enfatizam a producéo
de produtos e servicos inovadores, a adaptacdo rapida a novas oportunidades, flexibilidade,
iniciativa individual, a assuncéo de riscos e a antecipacdo do futuro (CAMERON; QUINN,
2006, p. 42-43).

Dessa forma, em tais organizacGes supfe-se que a adaptacdo e a inovagdo levam a
novos recursos e lucratividade, de modo que a énfase estd no desenvolvimento de novos
produtos e servigos e a principal tarefa da lideranca é promover o empreendedorismo, a
criatividade e a atividade (CAMERON; QUINN, 2006. p. 43-44).

Segundo Cameron e Quinn (2006, p. 44), a Cultura Inovativa, diferentemente dos
mercados ou hierarquias, ndo tem relagdes centralizadas de poder ou autoridade. “Em vez
disso, o poder flui de individuo para individuo ou de equipe para tarefa, dependendo do

problema que esta sendo tratado no momento”.
2.1.3.5 Perfil da Cultura Organizacional

A unido dos quatro tipos de culturas explanadas anteriormente representa o Perfil da
Cultura Organizacional. Uma organizagdo dificilmente tera caracteristicas de uma unica

cultura, mas, provavelmente, uma delas ird predominar (CAMERON; QUINN, 2006).

O quadro abaixo apresenta um apanhado dos atributos de uma organizacdo que
refletem sua cultura. S&o apresentados 0s aspectos que caracterizam cada tipo cultural:
Direcionamento (Interno ou externo), énfase, ambiente, “cola” que mantém a organizagao
unida, os objetivos ao longo prazo, o significado do sucesso e o que é valorizado para as

organizacoes.
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QUADRO 1
Perfil da Cultura Organizacional

Cultura Cla

Cultura Inovativa

Concentracdo: Manutencdo interna.

Enfase: Flexibilidade e preocupagio com as pessoas
Ambiente: Um local muito amigavel, onde as
pessoas compartilham muito de si mesmas.
Unido mantida por: Lealdade ou tradigdo.
Lideranga: Considerados mentores e, talvez,
até figuras paternas.

Objetivos de longo prazo: Desenvolvimento
individual, coeséo e moral.

Sucesso significa: Sensibilidade aos clientes e
preocupacdo com 0s membros da organizacéo.
Valorizam: Trabalho em equipe, participacéo e
CONSenso.

Concentracdo: Posicionamento externo.

Enfase: Flexibilidade e individualidade.

Ambiente: Um local dinamico, empreendedor e
criativo.

Unido mantida por: Compromisso com a inovacao.
Lideranga: Considerados inovadores e tomadores de
riscos.

Objetivos de longo prazo: Crescimento e aquisi¢do
de novos recursos.

Sucesso significa: Obter produtos ou servigos Gnicos
e inovadores.

Valorizam: Iniciativa individual e a liberdade.

Cultura Hierarquica

Cultura Mercado

Concentragdo: Manutenc&o interna.

Enfase: Estabilidade e controle.

Ambiente: Um local muito formalizado e
estruturado.

Unido mantida por: Regras e politicas.
Lideranca: Considerados bons coordenadores e
organizadores.

Objetivos de longo prazo: Estabilidade e
desempenho eficiente.

Sucesso significa: Entrega confiavel, agendamento e
baixo custo.

Valorizam: Emprego seguro e previsibilidade.

Concentragdo: Posicionamento externo.

Enfase: Estabilidade e controle.

Ambiente: Um local orientado para resultados e
objetivos, onde as pessoas sdo competitivas.

Uni&o mantida por: Ansia de ganhar.

Lideranga: Considerados fortes condutores e
produtores, sendo resistentes e exigentes.
Objetivos de longo prazo: AcGes competitivas e
conquista de metas e objetivos.

Sucesso significa: Reputacdo e melhora na posigao
de mercado.

Valorizam: Produtividade e rentabilidade.

Fonte: Adaptado de CAMERON; QUINN, 2006, p. 66-67

O Modelo de Valores Competitivos de Cameron e Quinn tem sido utilizado em

diversos estudos e, nestes, a cultura e relacionada a outras variaveis organizacionais, como,

por exemplo: comprometimento, satisfacdo e coesdo, cultura nacional, gestdo econémica,

estilo de lideranca, tecnologias avangadas de produgéo, desempenho da percepgéo do contexto
da tomada de deciso e producio cientifica (NETO, 2006, apud SILVA; SA, 2016, p. 26).
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2.2 Comprometimento Organizacional

Neste tdpico, inicialmente, serdo apresentadas algumas definicdes do termo
comprometimento e, posteriormente, sera abordada a inser¢do de tal termo no contexto
organizacional. Por fim, a escala de mensuracdo do comprometimento organizacional

anteposto para a realizagao deste trabalho sera explanada.
2.2.1 Defini¢des de Comprometimento

Segundo Bastos (1994), existem varios significados que estdo associados ao uso do
conceito comprometimento. Na lingua inglesa, onde surgiu o termo técnico commitment,
oriundo do latim committere, o verbo to commit possui quatros eixos de significados: (1) A
nocdo de confiar, por em um lugar seguro, de retirar algo ou alguém de algum lugar; (2)
Encarregar, comissionar, designar; (3) Perpetrar ou desempenhar, no sentido negativo; e (4)
Envolver, juntar, engajar (BASTOS, 1994, p. 81).

“Na lingua portuguesa, o conceito de comprometer ndo apresenta a mesma amplitude;
aqui a palavra latina ‘committere’ originou a palavra cometer [...], enquanto a palavra latina

‘comprommittere’ gerou a palavra comprometer” (BASTOS, 1994, p. 81).

Pelo menos trés usos do conceito de comprometimentos sdo frequentes na linguagem
cotidiana: o primeiro aproxima-se dos conceitos de compromisso e envolvimento e indica o
grau de atencdo, esforco, cuidado que a pessoa tem ao realizar algo; no segundo, 0
comprometimento remete ao estado do individuo, no sentido de lealdade a algo, podendo ser
descrito através de sentencas que descrevem intencdes, sentimentos e desejos; e, por fim, o
terceiro uso mais frequente refere-se a um “comprometer” no sentido de prejudicar e impedir.
(BASTQS, 1994, p. 84).

No uso cotidiano, segundo Yoon, Baker e Ko (1995), conforme citado por Bastos,
Branddo e Pinho (1997, p. 101), o termo comprometimento possui dois componentes: a
orientacdo do individuo (a dedicacdo pessoal) e o aspecto para o qual tal orientacdo se
direciona (a organizagéo). Tal disting&o, na literatura tem sido tratada como bases e focos de

comprometimento.

De um modo geral, segundo Bastos (1995), “fica patente, portanto, que o conceito de
comprometimento possui um carater disposicional. Comprometer-se refere-se a uma

propensdo a agir, a comportar-se de determinada forma.”
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2.2.2 Conceituagdo de Comprometimento Organizacional

“Os estudos sobre comprometimento no trabalho, especialmente o comprometimento
organizacional, embora com raizes mais antigas, teve um intenso crescimento a partir do final
da década de 1970, tornando-se, ao longo das décadas seguintes, um dos construtos mais
intensamente investigados em Comportamento Organizacional.” (BASTOS et al., 2008, p.

49).

No contexto organizacional, segundo Bastos (1994), o comprometimento remete a
adesdo e um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do ambiente de trabalho.
Concomitantemente as definicbes de comprometimento em uma linguagem cotidiana, o
comprometimento na esfera cientifica e no cenario organizacional pode ser definido como “o
desejo de permanecer como membro da organizacao [...], identificacdo com objetivos, valores
da organizacdo [...], engajamento, exercer esfor¢o, empenho em favor da organizag¢do”

(BASTOS, 1994, p. 89).

Hullin (1991, apud BASTOS, 1994, p. 90) agrupa comprometimento organizacional
“ao conjunto de fendmenos comportamentais e atitudinais voltados para a compreensdo da

adaptacao e persisténcia do individuo na sua relacdo com o trabalho”.

Paralelamente, Allen e Meyer (2000) afirmam que o comprometimento organizacional
refere-se a um lago psicolégico que caracteriza a ligacdo do individuo a organizacdo,
ocasionado em uma reducdo da probabilidade de abandono da organizagdo por parte do
colaborador (apud REGO; SOUTO, 2004, p. 33).

O estudo do comprometimento organizacional, segundo Robbins (1999), remete a
investigacdo do impacto que os individuos, grupos e estrutura organizacional exercem no
comportamento dentro das organizagOes, de forma que tal investigagdo seja em prol da
eficacia de uma organizacgdo. O autor afirma que o construto, pelo fato de ser mais completo,
difere-se do conceito de satisfacdo no trabalho (apud COSTA; MORAIS, 2007, p. 61).

Nesse sentido, Bastos (1993) afirma que “para a compreensdo do comportamento
humano no trabalho, o estudo do comprometimento tem superado o de satisfacdo, por ser [...]
um melhor preditor de vérios produtos humanos no contexto de trabalho, a exemplo de

rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho”.
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De acordo com Siqueira et al. (2008, p. 49), “a pesquisa sobre comprometimento no
trabalho ¢ marcada pela diversidade de definicdes e modelos tedricos de referéncia que

conduzem a uma proliferagdo de instrumentos de medida”.

Medeiros et al (2003), conforme citado por Soares e Oliveira (2013, p. 05), argumenta
que existe na literatura modelos unidimensionais e multidimensionais de comprometimento
organizacional. “Destacam-se na literatura 0 modelo unidimensional elaborado por Mowday
et al. (1979) e o multidimensional proposto por Meyer e Allen (1991)” (PINHO; BASTOS,
2014; WASTI, 2016, apud PINHO; OLIVEIRA, 2017).

Mowday, Porter e Steers listaram dez defini¢fes divergentes para comprometimento
organizacional e chegaram a uma conclusdo de que ndo ha concordancia para a conceituacao
do termo. Dessa forma, ha diferentes abordagens, ou mais precisamente “enfoques”, que
remetem a diferentes conceitos, bem como propostas de mensuracdo diferenciadas, para tal
construto: Afetivo, Instrumental, Sociol6gico, Normativo e Comportamental (BASTOS,
1993, p. 54).

Bastos (1993) faz uma analise dessas principais abordagens, consideradas
unidimensionais, e de suas respectivas fontes tedricas na investigacdo do comprometimento
organizacional (MORAES; COSTA, 2007). “O autor identifica trés disciplinas ou fontes
tedricas que contribuiram: a sociologia, as teorias organizacionais € a psicologia social”

(ANDRADE, 1994).

O enfoque afetivo, oriundo das teorias organizacionais, “enfatiza a natureza afetiva do
processo de identifica¢do do individuo com os objetivos e valores da organizac¢ao”. E além da
nocdo de identificacdo, Mowday, Porter e Steers definem o comportamento organizacional
associando-o aos sentimentos de lealdade, desejo de permanecer e de se esforcar em prol da
organizacdo (BASTOS, 1993, p. 54).

No enfoque instrumental (calculativo, continuacdo, side-bets), vertente que ¢é
proveniente da interseccdo da Sociologia e das Teorias organizacionais e que se apoia na
tradigdo iniciada por Becker, “o comprometimento € visto como fungdo das recompensas e
custos associados com a condicdo de integrante da organizagdao” (BASTOS, 1993, p. 55). Em
outras palavras: “comprometimento com a organizagdo, nessa perspectiva, ¢ definido como a
tendéncia a se manter nela engajado [...] devido aos custos associados a sua saida” (BASTOS,
1995, p. 48-49).
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Pode-se diferenciar o enfoque instrumental do enfoque afetivo a partir da seguinte
afirmagdo: “Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao
porque eles desejam, enquanto aqueles com forte comprometimento instrumental [...]
permanecem porque eles necessitam” (MEYER; ALLEN; GELLATLY, 1990, p. 710, apud
BASTOS, 1995, p. 49).

No enfoque sociologico, que por sua vez teve origem na Sociologia, “o vinculo do
trabalhador é conceitualizado em termos das relacfes de autoridade que governam o controle
do empregador e a subordinacdo dos trabalhadores”. Em tal abordagem, “o 'apego' do
trabalhador ndo estd na dependéncia do ‘amor' nem do 'dinheiro’ e sim da percepcdo de
legitimidade do regime de governo do empregador” (HALABY, 1986, apud BASTOS, 1993,
p. 57-58).

No enfoque normativo, oriundo interseccdo entre a Teoria organizacional e a
Psicologia Social, procura-se articular dois planos de andlise para a determinacdo do
comportamento humano nas organizac@es: o organizacional, através do conceito de cultura e
o individual, através da motivacdo e do comportamento. O construto comprometimento surge
da interface entre os sistemas cultura e motivacional, sendo conceitualizado “como o conjunto
de pressBGes normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente

com 0s objetivos e interesses da organizacao” (BASTOS, 1993, p. 58).

Por fim, no enfoque comportamental, que tem como fonte tedrica a Psicologia Social,
0 comprometimento, na concepcao de Kiesler e Sakamura (1966), € um vinculo do individuo
com atos ou comportamentos que faz com que as cognigdes relativas a tais atos se tornem
mais resistentes a mudancgas posteriores. De acordo com Salancik (1961), as pessoas se
tornam comprometidas porque levam em conta as implicacbes de suas proprias acoes,
existindo assim, uma pressdo psicologica para que o individuo se comporte de forma

consistente com as implicacdes do seu comportamento prévio (apud BASTOS, 1993, p. 58).

O quadro abaixo apresenta uma sintese das caracteristicas das Abordagens Conceituais
sobre Comprometimento Organizacional, bem como as suas respectivas fontes teoricas e 0s

meios de operacionalizag¢do do construto:
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QUADRO 2
Abordagens conceituais e fontes tedricas do Comprometimento Organizacional

Enfoque Caracterizacao Fontes tedricas Operacionalizagéo
Forte crenga e aceita¢do dos
objetivos e valores; Desejo de .
. o Teorias . 1
Afetivo esforcar-se pela organizacéo; e T Escalas de atitudes
. Organizacionais
Forte desejo de permanecer
como membro.
Totalidade de pressdes
normativas internalizadas pelo .
individuo para que se Teorias
Normativo Organizacionais e Escalas de atitudes?
comporte congruentemente : . ;
T . Psicologia Social
com os objetivos e interesses
da organizagéo.
Tendéncia de se engajar em . .
. X Sociologia
linhas consistentes de A
Instrumental atividades devido aos custos Teorias Escalas de atitudes?
associados a agir de forma o
- Organizacionais
diferente.
Um estado de ser em que as Tempo na organizag&o;
acBes determinam crengas que . . . Desempenho; e
Comportamental ¢ . ¢asq Psicologia Social P
sustentam a atividade e seu Comportamentos
préprio envolvimento. extrapapéis
. Medidas do julgamento
Interesse em continuar no L
emprego atual por perceber a do individuo acerca da
Sociolégico Sociologia probabilidade de deixar a

legitimidade da relacéo
autoridade-subordinacéo.

organizacao e sob que
condicdes.

Fonte: BASTQOS, 1993, p. 55.

De acordo com Bastos (1995):

O estudo do comprometimento organizacional encontra-se largamente dominado
pela abordagem atitudinal/afetiva que caracteriza o cléssico trabalho de Mowday,
Porter e Steers (1982), vindo, a seguir, os estudos embasados na tradicdo iniciada
por Becker (1960) e rotulada de side-bets ou instrumental. A vertente
comportamental, apesar do quantitativo mais reduzido de pesquisa, destaca-se pela
forma inovadora de como trata a relagdo comprometimento-comportamento,
introduzindo na analise dos seus antecedentes variaveis até entdo ndo exploradas
pelas demais abordagens. Juntas, estas trés abordagens sdo responsaveis por mais de
95% da pesquisa sobre comprometimento organizacional (BASTOS, 1995, p. 48).

Nesse sentido, Medeiros et al., (2003) afirma que “na Ultima década, trés enfoques

conceituais predominaram no estudo do comprometimento organizacional:

afetivo,

instrumental/calculativo e normativo”.

1 Normalmente é em formato likert (itens positivos e negativos sobre o contetido teérico mensurado). Uso
comum em andlises fatoriais para validacdo de construto.
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Esses trés enfoques foram abordados em algumas pesquisas isoladamente, sendo

assim tratados como modelo unidimensional, como € o caso do enfoque afetivo, ou em

modelos multidimensionais, como € o caso do modelo de conceitualizacao, estabelecido pelos

pesquisadores Meyer e Allen, que aborda trés componentes do comprometimento

organizacional (MEDEIROQOS et al., 2003). Medeiros et al., (2003) afirmam que:

Os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional comegaram a
ser considerados depois que alguns pesquisadores perceberam que os enfoques
unidimensionais, mais do que tipos de comprometimento, eram componentes
presentes no vinculo psicoldgico entre individuo e organizacdo. Assim, numa forma
de descrever a presenga de mais de um componente no comprometimento, alguns
autores utilizam expressdes distintas para isso: Mowday, Porter e Steers (1982)
chamam de tipologias do comprometimento; Becker (1992) denomina as diversas
dimensdes como bases do comprometimento; JA Meyer e Allen (1991) chamam de

componentes do comprometimento (MEDEIROS et al., 2003, p. 04).

Segundo Morais e Costa (2007), “a partir da década de 90 tornou-se um consenso 0O

fato de que o comprometimento organizacional ¢ um construto multidimensional”. Nesse

tocante, 0 modelo tridimensional de Meyer e Allen “passou a representar a sintese dominante

nesse campo, sendo praticamente hegemonico nas investigacGes cientificas sobre o tema, a
partir da década de noventa” (PINHO; BASTOS, 2014; WASTI, 2016, apud PINHO;
OLIVEIRA, 2017). O quadro 3 apresenta, de forma sintética, as principais ideias do modelo

de trés componentes do comprometimento organizacional:

QUADRO 3
Os trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

A pessoa permanece na

Estado

ligado a organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos associados
com a sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode advir da auséncia
de alternativas de emprego, ou do
sentimento de que os sacrificios pessoais
gerados pela saida serdo elevados.

necessidade de
permanecer.

Categorias Caracterizagéo N T
organizaciao porque ... psicolégico
Afetivo Grau em que o colaborador se sente ... sente que quer Desejo
emocionalmente ligado, identificado e permanecer.
envolvido na organizacéo.
Normativo Grau em que o colaborador possui um ... sente que deve Obrigacéo
sentido da obrigacdo (ou dever moral) de | permanecer.
permanecer na organizagao.
Instrumental | Grau em que o colaborador se mantém ... sente que tem Necessidade

Fonte: REGO, 2002b, apud REGO; SOUTO, 2002, p. 03.
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Ademais, acerca dos estudos relacionados ao comprometimento organizacional, de
acordo com Bastos et al.,(2008, p.51), a discussao das bases, ou mais precisamente da
natureza do vinculo de comprometimento com a organizagao, € uma questao relevante para a

compreensdo dos aspectos conceituais norteadores do rumo das pesquisas sobre o construto.

Nesse sentido, os autores apontam um conjunto de escalas (ECOA - Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo, ECOC - Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo; ECON - Escala de Comprometimento Organizacional
Normativo; EBACO - Escalas de Bases do Comprometimento Organizacional; EICCO -
Escala de Intencbes Comportamentais de Comprometimento Organizacionais) desenvolvidas
por diversos autores (Siqueira (1995; 2000); Medeiros (2003); Bastos e Menezes (2003))
como instrumento para mensuracdo e discussdo das bases do comprometimento

organizacional.

Assim, nesta secdo, encerrando a revisdao sobre Comprometimento Organizacional,
sera apresentado a seguir a “Escala de Bases do Comprometimento Organizacional -
EBACO”, que por sua vez, foi o instrumento de mensura¢do do comprometimento

organizacional adotado para a realizacédo deste trabalho.
2.2.3 Escalas de Bases do Comprometimento Organizacional

Segundo Bastos et al., (2008, p. 61), “a pesquisa do comprometimento vem utilizando,
como assinalado anteriormente, ja ha algum tempo, modelos de multiplas bases para mensurar
0 comprometimento organizacional”.

Diversos autores (Mathieu e Zajac, 1990; Bastos, 1993; Meyer e Allen, 1997;
Mowday, 1998 e Medeiros et al., 2003), em seus estudos, tém defendido uma investigacao
mais ampliada das bases do comprometimento organizacional e, devido a este fato, os
modelos de conceitualizacdo de mais de uma base do comprometimento tém ganhado espago

nas pesquisas relacionadas ao construto (BASTOS et al., 2008, p. 61).

Meyer e Allen (1991), nesta perspectiva multidimensional, propuseram o modelo de
conceitualizacdo de trés componentes (afetivo, calculativo e normativo) do Comprometimento
Organizacional (COSTA; BASTOS, 2014) [...] e ressaltaram que ¢ necessario mais trabalho
no estudo das bases do comprometimento organizacional, uma vez que “nao ¢ claro que os
trés componentes estabelecidos aqui sdao 0s udnicos componentes relevantes do
comprometimento” (apud BASTOS et al., 2008, p. 61).
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Medeiros (2003) desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
- EBACO, visando a ampliacdo dos estudos acerca da identificacdo de dimensdes de

comprometimento no contexto organizacional.

A concepcdo do modelo foi precedida pelo trabalho de Medeiros e Enders (1998), que
validou o modelo tridimensional do comprometimento de Meyer e Allen (1991), obtendo
conclusdo semelhante sobre a possibilidade de existirem outras dimensfes latentes do
comprometimento organizacional. Este trabalho, por sua vez, evidenciou uma nova dimensé&o,
sendo esta, a base afiliativa, a qual foi confirmada por Medeiros, Enders, Sales, Oliveira e
Monteiro (1999), que trata do vinculo emocional entre o individuo e a organizacéo
(TRIGUEIRO-FERNANDES et al., 2019).

A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) foi projetada para
a mensuracgdo de sete bases: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigacao pelo desempenho;
afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de
alternativas (BASTOS et al., 2008, p. 61). De acordo com Bastos et al., (2008, p. 61), “essa
ampliagado do namero de bases de comprometimento surge de estudos sobre a
dimensionalidade das bases instrumental e normativa, com evidéncia de que estas duas bases

sao integradas por fatores distintos empirica”.

As bases “obrigagcdo em permanecer” e “obrigacdo pelo desempenho” correspondem
ao enfoque normativo, enquanto as bases “escassez de alternativas”, “linha consistente de
atividade” e “falta de recompensas e oportunidades” correspondem ao enfoque instrumental

(FERNANDES et al., 2016, p. 04).

O quadro abaixo apresenta uma sintese das defini¢des e da fundamentacdo tedrica das
sete bases da EBACO:

QUADRO 4
Esquema bibliografico da fundamentacéo teérica da EBACO

Bases do Comprometimento Organizacional Fundamentagdo Tedrica da base

Mowday, Porter e Steers (1982);

Kelman (1958); Goudner (1960);
Sé e Lemoine (1998).

Crenca e identificagdo com a filosofia, os

Afetivo . .
valores e 0s objetivos organizacionais.

Kelman (1958); Gouldner (1960);
Becker (1992); Mowday, Porter e
Steers (1982); Medeiros e Enders

(1999).

Crenca de que se é reconhecido pelos
Afiliativo colegas como membro do grupo e da
organizacao.
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http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B67
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B25
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B20
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B8
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B57
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B57
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B45
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B45

Crenca de que se tem a obrigacdo de

Obrigacdo em permanecer  permanecer; de que ndo seria certo deixar; | Meyer e Allen (1991); Jaros et al.
(Normativo) e de que se tem uma obrigacdo moral com | (1993).

as pessoas da organizacéo.

Crenca de que se devem realizar esforcos Wiener (1982) e Jaros et al.
em beneficio da organizacdo e que se deve | (1993); Mowday, Porter e Steers
buscar atingir os objetivos organizacionais. | (1982).

Obrigacdo pelo
desempenho (Normativo)

Crenca de que o esforco realizado em
beneficio da organizagdo deve ser mais
bem recompensado e de que a organizacgéo
deve Ihe dar mais oportunidade.

Mowday, Porter e Steers (1982);
Sa e Lemoine, 1998); Becker

(1992).

Falta de recompensas e
oportunidades
(Instrumental)

Crenca de que se devem observar certas
condutas e regras da organizacéo tendo em
vista o objetivo de nela permanecer.

Becker (1960); Hrebiniak e Alutto
(1972); McGee e Ford (1987).

Linha consistente de
atividade (Instrumental)

Escassez de alternativas ~ Crenca de que existem poucas alternativas | Meyer e Allen (1991), McGee e
(Instrumental) de trabalho fora da organizagé&o. Ford (1987).

Fonte: Adaptado de BASTOS et al., 2008, p. 62, apud TRIGUEIRO-FERNANDES et al., 2019

2.3 Cultura e Comprometimento Organizacional

A cultura organizacional, para alguns autores, é um importante antecedente do
comprometimento (MEYER E ALLEN, 1991, apud RAMALHO, 2008). A vinculagéo entre
0s construtos cultura e comprometimento organizacional foi abordada em alguns estudos,

sendo utilizados variados modelos e instrumentos.

Naves e Coleta (2003) abordaram tal vinculacdo, realizando um estudo em empresas
hoteleiras. Nesta pesquisa, foi utilizado, para a avaliacdo da cultura, o0 Modelo de Deuses da
Administracéo de Handy (1994), que propde quatro tipos de cultura: Cultura Zeus ou Cultura
do Poder, Cultura Apolo ou Cultura da Tarefa, Cultura Atena ou Cultura da Funcéo e Cultura
Dionisio ou Cultura Existencial. Para a avaliacdo do comprometimento, foi utilizado o
Modelo de Conceitualizagdo de Meyer e Allen (1993), que propde quatro tipos de
comprometimento: Afetivo, normativo e instrumental. Foram apresentadas, neste estudo, as
seguintes conclusdes: Cultura da Funcdo relacionada ao comprometimento normativo e

Cultura da Tarefa relacionada ao comprometimento afetivo.
Utilizando o modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1993) e o modelo de
tipologia cultural de Cameron e Quinn (2006), que propde quatro tipos de cultura - Cultura
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http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B57
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B57
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B67
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B8
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B8
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1808-23862019000400315&lng=en&nrm=iso&tlng=pt#B7
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Cl&, Cultura Inovativa, Cultura de Mercado e Cultura Hierarquica, Neto (2010) realizou uma
pesquisa em duas empresas do setor privado e obteve 0s seguintes resultados: Predominéncia
das tipologias inovativa e mercado em uma das empresas pesquisadas e a tipologia mercado
predominante na segunda empresa. Acerca do comprometimento, em ambas empresas, 0
afetivo foi o predominante. Ademais, foi identificada a relagdo entre a cultura inovativa e

comprometimento afetivo.

A relacdo entre cultura e comprometimento também foi abordada em uma pesquisa
realizada por Silva e S& (2016), em uma organizacgdo de terceiro setor, utilizando os seguintes
instrumentos: Modelo de tipologia cultural de Cameron e Quinn (2006) e modelo de quatro
componentes, que caracteriza o comprometimento em normativo, afetivo, instrumental e
afiliativo. Em tal pesquisa, a cultura cld e comprometimento afetivo foram identificados como
predominantes na organizacdo estudada. Ademais, acerca das relagdes entre os construtos,
neste estudo, foram obtidos os seguintes resultados: A cultura cla se relaciona com o
comprometimento afetivo e afiliativo e Cultura hierarquica se relacionada com o

comprometimento instrumental.

Em uma pesquisa semelhante a de Silva e S4, realizada em uma empresa hoteleira, na
qual foi utilizado os mesmos instrumentos, Ramalho (2008) obteve os seguintes resultados:
Cultura inovativa relacionada ao comprometimento afetivo e a Cultura Grupal relacionada ao
comprometimento afetivo, instrumental e normativo. Outrossim, na empresa hoteleira, foi

identificada a predominéancia da Cultura inovativa e do comprometimento normativo.

Por fim, vale destacar o estudo realizado por Silva (2016), no qual foi utilizado o
modelo de Cameron e Quinn e a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional de
Medeiros (2003). Tal pesquisa foi realizada em uma empresa de iniciativa privada e
apresentou tais resultados: Predominéncia da Cultura de Mercado e da Obrigagdo pelo
desempenho como comprometimento; Cultura CI& relacionada positivamente ao

comprometimento afetivo e instrumental.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentados os métodos e as técnicas que foram adotados para o
desenvolvimento do estudo, sendo assim, composto por tais topicos: Tipologia e descricdo
geral dos métodos de pesquisa, caracterizacdo da organizacdo e dos setores que foram
antepostos como objeto de estudos, caracterizagdo da populagdo e da amostra, caracterizacdo
e descricdo dos instrumentos de pesquisa e, por fim, os procedimentos de coleta e analise de

dados.
3.1 Tipologia e descricéo geral dos métodos de pesquisa

O presente estudo é caracterizado como uma pesquisa descritiva e correlacional, que
foi desenvolvida mediante a utilizagdo de uma abordagem estruturada e quantitativa, que por

sua vez, propiciou, através de um levantamento (survey), a coleta de dados primarios.

A pesquisa descritiva busca descrever, de forma sistémica, as caracteristicas de uma
determinada populacdo ou fendmeno, bem como relacionar variaveis, possuindo como
principal atributo o uso de técnicas padronizadas para a coleta de dados. Ademais, tal tipo de
pesquisa objetiva realizar um levantamento de percepgdes, atitudes e crencas de uma
determinada populagéo (GIL, 2008).

Nos objetivos especificos I, 11, 11l que foram introduzidos anteriormente no Capitulo 1,
é possivel identificar a parte descritiva do presente estudo, tendo em vista que tais objetivos
propuseram a realizacdo da descricdo da percepcdo dos respondentes acerca de um

determinado fendmeno:

I.  Identificar as caracteristicas da cultura organizacional dos setores vinculados as
Diretorias da CD, na percepcdo de seus colaboradores, a luz do modelo proposto

por Cameron e Quinn (2006);

Il. Identificar as caracteristicas do comprometimento dos colaboradores dos setores

vinculados as Diretorias da CD, a luz do modelo proposto por Medeiros (2003);

1.  Comparar as caracteristicas do perfil cultural e do comprometimento identificadas

em cada Diretoria.

No que tange & pesquisa correlacional, esta € caracterizada como um tipo de estudo
que visa mensurar o grau de relacdo que existe entre duas ou mais variaveis, grau este que €

determinado estatisticamente por meio de coeficientes de correlacdo (RICHARDSON, 2017).
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Nesse contexto, o objetivo IV pode ser considerado correlacional, uma vez que o
mesmo propds a realizacdo da demonstracdo e da interpretagdo do vinculo existente entre

variaveis:

IV. Demonstrar as relacdes existentes entre os tipos de cultura organizacional e as

bases de comprometimento dos colaboradores dos setores.

Outrossim, para a realizacéo deste estudo, fez-se presente uma abordagem estruturada,
tendo em vista que as etapas — objetivos, amostra, procedimentos para coleta e analise de
dados — que integram o processo de investigacdo deste trabalho, foram predeterminadas
(RICHARDSON, 2017).

De acordo com Richardson (2017), a abordagem estruturada geralmente é classificada
como pesquisa quantitativa, que é o caso do presente estudo. Considera-se este estudo como
quantitativo pela razdo do mesmo ser caracterizado pela utilizacdo de medidas estatisticas que
possibilitaram descrever populacbes e fendmenos e verificar a existéncia de relacdo entre
variaveis, caracteristicas estas que, segundo Gil (2008), representam uma abordagem

quantitativa.

Para a realizagdo da coleta de dados, foi determinado como procedimento o
levantamento de campo (survey), que por sua vez, € um tipo de pesquisa que propicia a
interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Em pesquisas do tipo
survey, solicitam-se informagdes a um grupo de pessoas acerca de um determinado fenémeno,
para que, em seguida, mediante analise quantitativa, obtenham-se as conclusoes
correspondentes dos dados coletados (GIL, 2008). Ademais, de acordo com Gil (2008), a
utilizacdo do levantamento de campo € (til para o estudo de opinides e atitudes, sendo assim,

um procedimento adequado para a realizagdo de pesquisas descritivas.

A obtencdo dos dados ocorreu por intermédio da aplicacdo de questionario, levando
em consideracdo o fato de que o mesmo remete a um instrumento de coleta de dados
primarios que inclui diversas questdes escritas apresentadas a entrevistados com o propdsito
de obter informacgBes sobre conhecimentos, atitudes, aspectos sociodemograficos etc.,
buscando assim, descrever as caracteristicas e medir determinadas variaveis de um grupo
social (RICHARDSON, 2017).
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3.2 Caracterizagao da organizacao

A Camara dos Deputados, organizacdo anteposta para a realizacdo deste estudo, foi
criada em 1824, pela primeira Constitui¢do brasileira. Em conjunto com o Senado Federal, a
CD integra o Congresso Nacional, que por sua vez exerce o poder legislativo na esfera
federal, sendo composta por representantes do povo, eleitos em cada Estado, em cada
Territorio e no Distrito Federal, pelo sistema proporcional (BRASIL, 1988).

A CD compde-se de 513 deputados, representantes do povo que sdo eleitos a cada
quatros anos, que possuem o papel de fiscalizar e legislar, atribuicbes estas que foram

estabelecidas pela Constituicéo.

Destaca-se que, no portal da Camara dos Deputados na internet, além de constar
informacBes mencionadas anteriormente, como a data de criacdo da organizacdo e as
atribuicbes dos parlamentares, encontra-se disponivel também a composicdo da estrutura da

organizacao, que sera descrita a seguir.

Para o funcionamento legislativo, a CD € constituida pelos seguintes 6rgdos e
colegiados: Plenario, Mesa Diretora; Comissdes permanentes e temporarias, Colégio de
Lideres, Ouvidoria Parlamentar, Conselho de ética e Decoro Parlamentar e Procuradoria

Parlamentar.

Ademais, compfe-se a estrutura da organizacdo a Secretaria-Geral da Mesa e a
Diretoria Geral, que, respectivamente, possuem as seguintes competéncias: Assessorar a Mesa
Diretora e a Presidéncia no desempenho das atribuicdes regimentais e constitucionais, além de
dirigir, coordenar e orientar todas as atividades legislativas da Casa e acompanhar e assessorar
as sessdes plenarias; tratar do planejamento, da coordenacdo e do controle das atividades
administrativas da Casa.

Além da Secretaria-Geral da Mesa, tém-se a Secretaria da Mulher, Secretaria de
Comunicacdo Social, Secretaria de Controle Interno, Secretaria de Participacdo, Interacdo e
Midias Digitais, Secretaria de Rela¢Ges Internacionais e Secretaria da Transparéncia.

Sao subordinadas a Diretoria Geral — DG: Diretoria Legislativa — DILEG, Diretoria
Administrativa — DIRAD, Diretoria de Recursos Humanos — DRH e Diretoria de Inovagdo e
Tecnologia da Informagéo — DITEC.

Dentre os 6rgdos mencionados anteriormente, foram adotados como objetos de estudo
para a presente pesquisa as Diretorias — DG, DILEG, DIRAD, DRH E DITEC - da Camara

dos Deputados. As atribuicGes de tais diretorias, bem como os setores vinculados as mesmas,
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serdo descritos no quadro a seguir, com base em informacdes retiradas do site do portal da

CD.

QUADRO 5

Estrutura e Atribuicdes das Diretorias da Camara dos Deputados

Diretoria

Atribuicéo

Setores vinculados

DG

Planejar, coordenar, dirigir, orientar e
controlar todas as atividades administrativas
da Casa, de acordo com as deliberacbes da
Mesa Diretora.

Assessoria de Projetos de Gestdo; Assessoria
Técnica da Diretoria Geral; Coordenacdo de
Acessibilidade; Coordenacdo de Habitacdo;
Departamento de Apoio ao Parlamentar;
Departamento de Policia Legislativa.

DRH

Planejar, coordenar, orientar e controlar as
atividades referentes a gestdo de pessoas da
Casa e zelar pelo cumprimento das diretrizes
da politica de pessoal.

Centro de Formagdo, Treinamento e
Aperfeicoamento; Coordenacdo de  Apoio
Técnico-Administrativo; Departamento Médico;
Departamento Pessoal; Secretaria Executiva da
Comissdo do Peculio; Secretaria Executiva do
Pro-Salde; Nucleo Setorial de Gestéo.

DILEG

Planejar, coordenar, orientar e controlar as
atividades que prestam apoio aos trabalhos
legislativos da Casa: assessoramento técnico e
institucional, producdo e arquivo da
documentacdo legislativa, acompanhamento
dos trabalhos das Comissdes e apoio
taquigrafico aos discursos e debates ocorridos
nas Comiss0es e Plenario.

Centro de Documentacdo e Informacéo;
Consultoria  Legislativa; Departamento  de
ComissBes; Consultoria de Orcamento e
Fiscalizagdo  Financeira; Departamento  de
Taquigrafia, Revisdo e Redacdo.

DIRAD

Planejar, coordenar, orientar e controlar as
atividades relativas ao orcamento, financas,
contabilidade, = comunicagdo,  transporte,
servicos gerais, obras, manutencdo, material,
patrimdnio, informéatica, seguranca e higiene
da Casa.

Departamento de Finangas, Orcamento e
Contabilidade; Departamento de Material e
Patrimdnio; Departamento Técnico; Coordenacdo
de Apoio Técnico-Administrativo; Coordenacéo
de Comunicagdes; Coordenacdo de Transporte;
Nucleo Setorial de Gestéo.

DITEC

Realizar atividades estratégicas, normativas,
de planejamento e executivas relacionadas a
Inovacédo e Tecnologia da Informacéo, prover
solugdes de informatica, prestar atendimento e
suporte, bem como gerenciar 0 parque
computacional e as redes de comunicacdo da
Casa.

Secdo Administrativa; Coordenagdo de Apoio a
Governanca e a Gestdo de TIC; Servigo de
Ciéncia de Dados; Secdo de Acessibilidade e
Experiéncia do Usuério; Coordenacdo de
Solugdes de TIC para a Area Legislativa;
Coordenagéo de Solucdes de TIC para as Areas
Politica e Administrativa; Coordenagdo do
Sistema Eletronico de Votacdo; Coordenacdo de
Solucbes de TIC para a Comunicacdo Social e
Transparéncia; Coordenacgdo de Atendimento aos
Usuarios de Servicos de TIC; Coordenagdo de
Administracdo de Infraestrutura de TIC.

Fonte: Elaborado pela autora com base em informacdes retiradas do site do Portal da CD.
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3.3 Populacgédo e amostra

A populagdo é caracterizada como um conjunto definido de elementos que possuem
determinadas caracteristicas e comumente fala-se de populacdo como referéncia ao total de
individuos de um determinado lugar. Dentro de uma populacdo, tém-se o elemento a ser
estudado, que é definido como a unidade de estudo a ser pesquisada. No subconjunto da
populacdo, ou mais precisamente na amostra, estabelecem-se ou estimam-se as caracteristicas
de uma populacdo. Finalmente, tém-se a amostragem, que remete ao processo de selecdo de
um grupo de pessoas, eventos, comportamentos ou outros elementos de uma populagdo a ser
pesquisada (GIL, 2008).

A DG, DRH, DILEG, DIRAD e DITEC, sendo estes os elementos da populagéo
estudada, que no caso é Camara dos Deputados, totalizam em 3.329 individuos, de acordo

com informagdes constantes em documentos internos.

Tais diretorias foram selecionadas utilizando-se o0 método de amostragem néo
probabilistica por conveniéncia. Diferentemente da amostragem probabilistica, a néo
probabilistica ndo se baseia nos principios estatisticos para a selecdo da amostra. A
amostragem por conveniéncia, também denominada como amostragem por acessibilidade, é
um tipo de amostragem ndo probabilistica e caracteriza-se como uma modalidade de selecdo
na qual os elementos sao selecionados por estarem mais disponiveis para participar do estudo,
sendo assim, mais acessiveis (GIL, 2008).

Para a realizacdo da coleta da amostra, foram aplicados questionarios para as seguintes
categorias funcionais: Servidores e Terceirizados. O questionario foi distribuido para cerca de
2.329 individuos, apesar das diretorias serem compostas por 3.329 colaboradores, tendo em
vista que parte dos terceirizados ndo possuiam o e-mail institucional, que por sua vez, foi o

meio utilizado para tal distribuicéo.

No total, obteve-se uma amostra composta por 98 respondentes, que sera caracterizada
a sequir. Vale dizer que, do total mencionado anteriormente, 5 respondentes ndo preencheram
as questdes relacionadas as informacgdes sociodemogréaficas. Por conseguinte, considerou-se
93 respondentes para a analise do perfil sociodemografico (analises individuais das diretorias)
e 98 respondentes para a investigagdo dos construtos Cultura e Comprometimento (analise
conjunta das diretorias).

Para fins de caracterizagdo do perfil sociodemografico da amostra, foram coletados os
dados acerca das seguintes variaveis: sexo, faixa etaria, grau de escolaridade, categoria
funcional, lotagdo, tempo de servi¢o na organizacdo e tempo de servigo no setor atual.
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Em relagéo ao género, dos 93 respondentes, 50 (53,76%) séo do sexo masculino e 43
(46,24%) séo do sexo feminino. No que diz respeito a faixa etéaria e grau de escolaridade, a
amostra compfe, em sua maioria, 34 (36,56%) pessoas com idade de 46 a 55 anos e 51
(54,84%) que possuem a especializacdo como nivel de escolaridade completo. Segue abaixo

as tabelas que apresentam todos os dados.

TABELA 2: Sexo dos respondentes

Sexo Frequéncia Percentual
Masculino 50 53,76%
Feminino 43 46,24%

Total 93 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

TABELA 3: Faixa etaria dos respondentes

Faixa etaria Frequéncia Percentual
de 18 a 25 anos 2 2,15%
de 26 a 35 anos 14 15,05%
de 36 a 45 anos 29 31,18%
de 46 a 55 anos 34 36,56%
mais de 55 anos 14 15,05%

Total 93 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

TABELA 4: Grau de escolaridade dos respondentes

Grau de escolaridade Frequéncia Percentual
Ensino Médio 4 4,30%
Ensino Superior 20 21,51%
Especializacédo 51 54,84%
Mestrado 15 16,13%
Doutorado 3 3,23%
Outros 0 0,00%
Total 93 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

No que tange a categoria funcional, 77 (82,80%) colaboradores, que é a maior parte da
amostra, ocupam cargos efetivos (Técnico e Analista) e, de tais servidores, 34 deles
afirmaram possuir fungéo de chefia. Acerca da unidade de trabalho, a diretoria que apresentou
0 maior percentual foi a DILEG, sendo composta por 29 (31,18%) respondentes. A tabela
abaixo disp6e os dados completos, exibindo a quantidade de respondentes por Diretoria e por

grupo funcional:
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TABELA 5: Categoria funcional e Unidade de trabalho dos respondentes

Diretoria Grupo funcional Frequéncia Total Percentual

Servidor efetivo — Técnico 5 3

DG Servidor efetivo — Analista 3 9 9,68%
Terceirizado 1
Servidor efetivo — Técnico 7 99

DRH Servidor efetivo — Analista 15 26 27,96%
Terceirizado 4
Servidor efetivo — Técnico 9 o5

DILEG Servidor efetivo — Analista 16 29 31,18%
Terceirizado 4
Servidor efetivo — Técnico 3 17

DIRAD Servidor efetivo — Analista 14 20 21,51%
Terceirizado 3
Servidor efetivo — Técnico 0 5

DITEC Servidor efetivo — Analista 5 9 9,68%
Terceirizado 4

Total 93 93 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, as Tabelas 6 e 7 apresentam os dados referentes ao tempo de lotagdo no setor

atual, bem como o tempo de servi¢co na organizacdo. Observa-se que a maior parte da

amostra, 55 (59,14%), trabalha na Camara dos Deputados ha mais de 10 anos. Em relacdo ao

tempo de servigo no setor atual, o periodo “entre 1 a 5 anos” foi a opcdo de resposta que

apresentou o maior percentual, sendo selecionada por 41 (44,09%) respondentes.

TABELA 6: Tempo de servi¢o na organizagéo

Tempo de servico na organizagao Frequéncia Percentual
menos de 1 ano 1 1,08%
entre 1 a 5 anos 18 19,35%
entre 5 a 10 anos 19 20,43%
mais de 10 anos 55 59,14%
Total 93 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 7: Tempo de servigo no setor atual
Tempo de servico no setor atual Frequéncia Percentual
menos de 1 ano 4 4,30%
entre 1 a 5 anos 41 44,09%
entre 5 a 10 anos 18 19,35%
mais de 10 anos 30 32,26%
Total 93 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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3.4 Caracterizacao e descrigdo dos instrumentos de pesquisa

Um dos instrumentos metodolégicos mais importantes para pesquisas com abordagens
quantitativas € a construcdo de tipologias que, as vezes chamadas de dimensdes, sdo

construidas para fins de combinacges entre variaveis (RICHARDSON, 2017).

No presente estudo, foram abordadas duas variaveis: Cultura e comprometimento,
ambas no contexto organizacional. Para o mapeamento da cultura, o instrumento utilizado foi
0 Organizational Culture Assessment Instrument — OCAI, enquanto que, para a mensuragéo
do comprometimento, utilizou-se a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional —
EBACO.

O instrumento completo utilizado na presente pesquisa, que é constituido por trés
partes (I — Caracteristicas da Cultura Organizacional; Il — Caracteristicas do
Comprometimento Organizacional; e Il — Informacgdes sociodemograficas), pode ser

consultado no Apéndice E.

A seguir, os instrumentos OCAI e EBACO seréo caracterizados.
3.4.1 Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional

O OCAI, sendo este um questiondrio validado para a avaliacdo de cultura
organizacional que foi desenvolvido por Cameron e Quinn (2006) para fins de
operacionalizacdo do Modelo dos Valores Competitivos, é composto por 24 proposicdes,
sendo estas divididas em seis categorias (dimensfes) que representam 0s elementos da
Cultura  Organizacional:  Caracteristicas dominantes, Lideranca  Organizacional,
Gerenciamento de pessoas, Integracdo organizacional, Enfase estratégica e Critérios de
Sucesso (CAMERON; QUINN, 2006).

Cada categoria é composta por 4 proposi¢cdes competitivas, que sdo designadas como
A, B, C e D, sendo que cada uma de tais afirmacdes representam um elemento especifico do
tipo cultural: A = Cultura CI&, B = Cultura Inovativa, C = Cultura de Mercado e D = Cultura
Hierarquica (CAMERON; QUINN, 2006).

O instrumento, em sua versdo original (Anexo 1), trata-se de um modelo de
questionario em que, para a avaliagdo das seis categorias, € necessario que o respondente faca
a divisdo de 100 pontos entre as quatro proposicoes. Tal divisdo ocorre da seguinte forma: O
respondente precisa atribuir a maior pontuacdo para a proposicdo mais semelhante a sua

organizagdo e as menores pontuacdes para as proposicdes menos ou quase nada semelhantes.
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Cada uma das seis categorias deve apresentar uma somatéria de 100 pontos, ndo podendo
ultrapassar o total estipulado, exigéncia esta que serve para operacionalizar a competicéo
entre os valores. Destaca-se que nas seis categoriais possuem duas colunas para serem
preenchidas com a pontuacédo, colunas estas que sao nomeadas como: “Agora” ¢ “Preferido”.
Ambas as colunas precisam totalizar em 100 pontos e o preenchimento das mesmas
possibilitam a identificacdo da situacdo atual da organizacdo e a situacdo desejada pelos
respondentes (CAMERON; QUINN, 2006).

Para a realizacdo do presente estudo, houve a necessidade da realizagdo de adaptacdes
do instrumento OCAI para que o questionario se adequasse a plataforma utilizada. Na versédo
adaptada (Apéndice E), o instrumento foi constituido por “Perguntas de Classificagdo”, que
por sua vez, refere-se @ um tipo de pergunta que solicita que os respondentes classifiqguem as
proposi¢cdes em ordem de preferéncia.

Sendo composto por 12 perguntas, 0 questionario contou com itens que solicitavam a
classificacdo que representava a situacdo atual (itens 1, 3, 5, 7, 9 e 11) do setor, percebida
pelo respondente, bem como agueles que solicitavam a classificacdo que representava a
situacdo ideal (itens 2, 4, 6, 8, 10 e 12), ou seja, a situacdo que, no ponto de vista do

respondente, poderia ser melhor para o setor.

Nas instrucbes abordadas no inicio do questionario, os respondentes foram orientados
a realizar a classificacdo em ordem crescente de prioridade (1°, 2° 3° e 4°), na qual seria
necessario atribuir o n°® 1 para a caracteristica (proposi¢do) mais presente no setor e 0s
nameros 2, 3 e 4 para as caracteristicas (proposi¢cdes) menos presentes ou ausentes. Em outras
palavras, os respondentes foram instruidos a atribuirem a classificacdo do item propositivo
possuindo o entendimento de que guanto mais proximo 1, mais presente € a caracteristica no
ambiente organizacional, enquanto que, quanto mais proximo de 4, menos presente é a

caracteristica no ambiente organizacional.

A plataforma SurveyMonkey, sendo este o meio utilizado para a aplicacdo do
questionario, disponibilizou duas maneiras para os respondentes responderem as perguntas do
tipo “Classifica¢do”: arrastar e soltar as opgdes de resposta em ordem de preferéncia”; ou
“utilizar os menus suspensos para selecionar uma classificagdo numérica para cada opgao de

resposta”.

Ademais, destaca-se que para fins de analise dos resultados, a plataforma calculou a
classificacdo média de cada opgédo de resposta — vulgo cada indicador propositivo — para

determinar qual proposicdo obteve a melhor classificacdo geral e, consequentemente,
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identificar a opgdo de preferéncia. Tal classificagdo média foi calculada utilizando tais
variaveis: Os pesos das posicOes classificadas e a contagem de respostas por opcdo de

respostas.

Os pesos, por sua vez, foram aplicados pela propria plataforma e a atribuicdo dos
mesmos ocorreu na ordem inversa, sendo assim atribuidos da seguinte maneira: Classificacdo
n° 1 teve peso 4; Classificacdo n° 2 teve peso 3; Classificacdo n° 3 teve peso 2; e a
Classificacdo n° 4 teve peso 1. Ou seja, a opcao de preferéncia dos respondentes, classificada
como n° 1, teve o maior peso, que foi 0 peso 4, e a op¢do de menor preferéncia, classificada

como n° 4, teve peso 1.

Vale esclarecer que os resultados da classificacdo média — que remetem a pontuacdo
de cada proposicdo — foram necessarios para a operacionalizacdo na Média Final, sendo este
um indice importante para a andlise do perfil cultural, cujo o célculo serd explanado no tépico

“Analise e tratamento dos dados”, Quadro 5.

Acerca da interpretacao dos resultados obtidos com o uso do instrumento, considera-se
que o fato da somatdria das classificagdes (1, 2, 3 e 4) equivalerem a 10 significa que a
representacdo igualitaria de uma cultura organizacional traria como resultado uma Média
Final de 2,5 para cada um dos quatro tipos culturais (Cl&, Inovativa, de Mercado e
Hierarquica). Partindo de tal premissa, consideram-se predominantes os tipos culturais que
apresentam Médias Finais superiores a 2,5 (RAMALHO, 2008, p. 26).

3.4.2 Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

O instrumento utilizado para a avaliagdo do comprometimento organizacional, que no
caso é a EBACO (Anexo 2), consiste em um instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e
com evidéncias de validacdo por Bastos et al. (2008), que foi projetado para mensurar setes
bases do comprometimento: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo desempenho,
afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas. (BASTOS et al. 2008).

O questionario é composto por 28 itens afirmativos, sendo 4 para cada uma das 7
bases. Para que os respondentes respondessem a tais afirmac@es, utilizou-se uma escala do
tipo Likert de 1 a 6, na qual: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo muito; 3 = Discordo

pouco; 4 = Concordo pouco; 5 = Concordo muito e 6 = Concordo totalmente.

A tabela abaixo apresenta os itens do questionario que integram cada uma das bases,

bem como os pesos de cada um dos indicadores, pesos este que foram necessarios para fins de
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calculo dos resultados obtidos com o uso da EBACO. De acordo com Bastos et al. (2008), a
utilizacdo de tais pesos para a realizacdo dos calculos dos resultados é necesséria pelo fato de
alguns indicadores possuirem um coeficiente de correlacdo maior com a base do que outros.
Diante disso, segundo o referido autor, o uso de tais pesos nos célculos possibilita a obtengéo
de escores de cada uma das bases de comprometimento que representem a relevancia de cada
item na definicdo do fator. Mais informagdes relacionadas ao célculo e interpretacdo dos
resultados serdo abordadas, mais adiante, no topico “Analise ¢ tratamento dos dados”, Quadro

5.

TABELA 8: Itens integrantes das bases e seus respectivos pesos

Bases Itens e pesos
. 1 2 3 4
Afetiva
0,74 0,76 0,80 0,78
Obrigacdo em permanecer > 6 ! 8
gac P 0,78 0,79 0,82 0,85
. 9 10 11 12
Obrigagéo pelo desempenho 0.65 0.81 0.81 0.70
o 13 14 15 16
Afiliativa 0,72 0,82 0,76 0,68
Falta de recompensas e oportunidades 17 18 19 20
P P 0,45 0,77 0,72 0,70
21 22 23 24
Linh . .
inha consistente de atividade 0.69 0.58 0.71 0.65
25 26 27 28

Escassez de alternativas
0,59 0,77 0,84 0,78

Fonte: Adaptado de Bastos et al., 2008, p. 63-67

Obs 1: Os valores correspondentes aos itens estdo destacados em negrito.
Obs 2: Os valores abaixo dos itens correspondem aos seus respectivos pesos.

3.5 Procedimentos de coleta e de andlise de dados

A seguir, sera explanado o procedimento de coleta e analise dos dados obtidos.

3.5.1. Procedimento de coleta de dados

Para fins de adquirir um consentimento prévio para a coleta de dados na institui¢éo
pesquisada, foi encaminhado um e-mail para a Diretoria de Recursos Humanos da CD
(Apéndice B) contendo a Carta de Apresentacdo da Pesquisa (Apéndice A), obtendo-se assim,
uma autorizacéo verbal.

Os dados foram coletados por meio da aplicacdo de um questionario eletrénico

(Apéndice E) dividido em trés partes: | — Caracteristicas da Cultura Organizacional; Il —
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Caracteristicas do Comprometimento Organizacional; e 11 — Informacgdes sociodemogréficas;
que ocorreu durante o periodo de 15 de Outubro de 2020 até 16 de Dezembro de 2020.

Primeiramente foi realizado um pré-teste, que ocorreu entre 15/10/2020 e 19/10/2020,
no qual o questionario foi aplicado para dez pessoas, com o objetivo de verificar se 0s termos
utilizados no instrumento (orientagdes, perguntas, opcOes de respostas) estavam claros o
suficiente para que os respondentes compreendessem. Nessa versao preliminar constou, no
fim do questionario, um espaco disponivel para que os respondentes deixassem registrados
suas duvidas, comentarios e/ou sugestdes de melhorias. Tendo em vista que nenhum dos
colaboradores que participaram do pré-teste apresentou criticas e sugestdes, inferiu-se que o
questionario estava apto para ser encaminhado para os demais, sem a necessidade de realizar
modificacdes.

O questionario foi encaminhado pela DRH — conforme consta no Apéndice D — para
0s enderecos eletronicos institucionais dos colaboradores, contendo no corpo do e-mail o
Convite para Participacdo em Pesquisa Académica (Apéndice C) e o link de acesso ao

SurveyMonkey, plataforma na qual o instrumento foi disponibilizado.
3.5.2. Andlise e tratamento dos dados

Acerca da andlise relacional entre variaveis, assume-se que existe uma relacdo no
sentido de que uma ou mais varidveis sao impactadas por outras de forma causal —
diretamente ou indiretamente — e que, nesse processo de modelar tais relac@es, as variaveis
podem ser tratadas como dependentes ou independentes. As variaveis independentes sdo
consideradas aquelas que afetam outras variaveis, enquanto as dependentes sdo consideradas
aquelas que séo afetadas pelas independentes (RICHARDSON, 2017).

No estudo do comportamento organizacional, sdo consideradas variaveis dependentes:
produtividade, absenteismo, rotatividade e satisfacdo no trabalho; e variaveis independentes:

cultura organizacional, arquitetura organizacional e processo de trabalho (MARQUES, 2016).

Em face do exposto, para a realiza¢do deste estudo, a cultura organizacional foi tratada
como variavel independente e, partindo do pressuposto de que a rotatividade, absenteismo e a
qualidade do desempenho s&o considerados fatores que tem como principal preditor o
comprometimento organizacional (BASTOS, 1993), este foi tratado como variavel

dependente.

O quadro abaixo apresenta como tais variaveis foram operacionalizadas, bem como

analisadas:
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QUADRO 6
Obijetivos especificos e suas formas de analise

Obijetivos especificos Formas de Analise

2 Cdlculo da Média Final: Soma das pontuag@es (classificacdes
médias) obtidas em cada item propositivo (A, B, C e D) e divisao
por seis (nimero de proposicOes para cada tipo cultural);
Intepretacdo dos resultados: Consideram-se predominantes os
tipos culturais que apresentam Médias Finais superiores a 2,5.

Identificagdo das caracteristicas da
cultura organizacional

3 Roteiro para calculo e interpretacéo:

a) Céalculo da média que os respondentes deram para cada item da
escala;

b) Multiplicacdo da média encontrada pelo peso* de cada item;
Mensuragdo e avaliagio dos perfis de | ¢) Somatdria do resultado dos quatro itens multiplicados por seus
comprometimento organizacional respectivos pesos para avaliacdo de cada base;

d) Avaliacdo e interpretacdo de como as diretorias (objeto do
presente estudo) se encontram em relagdo a cada uma das bases
do comprometimento, a partir dos niveis apresentados no
documento “Intepretagdo da EBACO”, que pode ser consultado
no Anexo C.

4 Correlagdo de Spearman: os valores dos coeficientes podem
oscilar entre —1,00 e +1,00, sendo que: o coeficiente —1,00 indica
correlacdo negativa perfeita; o coeficiente +1,00 correlagio
positiva perfeita; e o coeficiente igual a zero, por sua vez, indica a
inexisténcia de qualquer relagdo entre as variaveis.

Demonstragéo da relagdo entre cultura e
comprometimento na organizacéo

Fonte: Adaptado de Ramalho, 2008, p. 3
*Qs pesos de cada item estdo listados na Tabela 8.

Conforme pode ser visualizado no Quadro 6, para fins de identificacdo das
caracteristicas da cultura e do comprometimento, utilizou-se a interpretacdo da média
aritmética da percepc¢do dos respondentes.

Posteriormente a caracterizacdo do perfil cultural e avaliacdo das bases do
comprometimento das Diretorias, realizou-se uma anélise bivariada entre os dois construtos
(cultura e comprometimento) que, por sua vez, € um tipo de analise que procura verificar a
existéncia de relacdo entre varidveis (GIL, 2008). Para tanto, optou-se por utilizar a técnica
estatistica de Correlagdo de Spearman, uma vez que, posteriormente a uma realizacdo de teste
de normalidade dos dados, constatou-se uma distribuicdo ndo-normal das varidveis da

presente pesquisa.

2 CAMERON, Kim S.; QUINN, Robert E. Diagnosing and changing organizacional culture: based on the
values Framework. San Francisco: JosseyBass, 2006.

3 BASTOS, Antdnio Virgilio Bittencourt et al. Comprometimento organizacional. In: SIQUEIRA, Mirlene
Maria Matias. (org). Medidas do Comportamento Organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestao.
Porto Alegre: Artmed, 2008.

4 GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.
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Tendo em vista que a normalidade da distribui¢do dos dados é um requisito necessario
para uso de testes paramétricos (como, por exemplo, a Correlagdo de Pearson), a
identificagdo da “ndo normalidade” impds limitagdes a adogdo de técnicas estatisticas mais
robustas para analise correlacional dos construtos, sendo necessario recorrer a um teste nao
paramétrico (Correlacdo de Spearman), cujo sua utilizacdo ndo requer tal pressuposto, de
acordo com Gil (2008).

Por fim, destaca-se que os dados obtidos foram tabulados, mensurados e analisados, de
forma quantitativa, por meio do editor de planilhas Microsoft Excel e do software SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo apresentard os resultados obtidos através dos célculos dos dados
que foram coletados por meio dos instrumentos OCAI e EBACO, sendo composto por tais
topicos: Identificacdo das caracteristicas da Cultura Organizacional (analise conjunta e
analises individuais de cada Diretoria), ldentificacdo das caracteristicas do Comprometimento
Organizacional (andlise conjunta e analises individuais de cada Diretoria) e Relagdo entre
Cultura e Comprometimento Organizacional.

Os célculos e a interpretagdo das variaveis “Cultura” e “Comprometimento” foram
realizados conforme disposto anteriormente no Quadro 6, constante no topico “Analise de

tratamento dos dados”, do Capitulo 3.

4.1 ldentificacdo das caracteristicas da Cultura Organizacional

Neste topico, a cultura organizacional das Diretorias da Camara dos Deputados sera
caracterizada por meio de seis dimensdes: Caracteristicas dominantes, Lideranca
Organizacional, Gestdo de Pessoas, Unido Organizacional, Enfase Estratégica e Critérios de
Sucesso. Para tanto, inicialmente serdo apresentados os resultados da analise conjunta (com a
amostra de 98 respondentes) do perfil cultural das diretorias (subtopico 4.1.1) e,
posteriormente, sera abordada a analise cultural individual (com a amostra de 93
respondentes) de cada uma delas (subtépicos 4.1.2, 4.1.3, 4.1.4, 4.1.5 e 4.1.6). Por fim, um
comparativo das analises conjunta e individuais sera exibido (subtopico 4.1.7).

Cumpre esclarecer que nas analises conjunta e individuais (subtopicos 4.11, 4.1.2,
4.1.3,4.1.4, 4.1.5 e 4.1.6) apresentar-se-4 somente a tabulacdo dos resultados, na qual serdo
dispostos os dados referentes as pontuacdes obtidas em cada item e Média Final das mesmas
(tais pontuacbes — que foram calculadas pela plataforma utilizada para a coleta dos dados, a
Survey Monkey — podem ser consultadas no Apéndice F). A discusséo e a interpretacdo dos
resultados, a luz do referencial tedrico (Capitulo 2), serdo abordadas em um momento

posterior, no “Comparativo dos perfis culturais das Diretorias” (subtdpico 4.1.7).
4.1.1 Diretorias (DG, DRH, DILEG, DITEC E DIRAD)

A tabela abaixo, referente a analise conjunta, apresenta as caracteristicas do perfil
cultural da situacdo atual e ideal de todas as Diretorias da Camara dos Deputados, sendo elas:
Diretorial Geral, Diretoria de Recursos Humanos, Diretoria Legislativa, Diretoria de Inovacgéo

e Tecnologia da Informacéo e Diretoria Administrativa.
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TABELA 9: Andlise conjunta do perfil cultural de todas as Diretorias

Tipos de Cultura Organizacional
Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura
Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica

Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal

Caracteristicas dominantes 3,29 3,1 2,27 2,98 1,88 2,08 2,57 1,84
Lideranca Organizacional 2,78 3,29 2,17 2,44 2,36 1,62 2,69 2,65
Gestdo de Pessoas 3,23 3,57 2,51 3,14 1,72 1,73 2,53 1,55
Unido Organizacional 3,11 3,54 1,73 2,37 2,77 2,56 2,39 1,53
Enfase Estratégica 3,09 3,62 2,15 2,76 1,77 1,71 2,99 1,91
Critérios de Sucesso 2,58 3,26 1,66 1,86 2,62 2,61 3,13 2,28
Média Final* 3,01 3,39 2,08 2,59 2,18 2,05 2,71 1,96

Fonte: Dados da pesquisa.

Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.

* Média Final: Soma das pontuacdes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que € nimero de
proposicdes para cada tipo cultural.

Nesta analise conjunta de todas as Diretorias, nota-se uma predominancia da Cultura
Cl& em todas as dimensfes culturais, tanto na situacdo atual, quanto na situacdo desejada
pelos respondentes. Tal tipo cultural apresentou as maiores médias finais (atual: 3,01; e ideal:

3,39), sendo assim, o tipo cultural predominante.

Além da Cultura CI&, na situacdo atual, a Cultura Hierarquica também predominou
(com uma média final de 2,71), apresentando médias superiores a 2,5 na maioria das
dimensdes, exceto na “Unido Organizacional”. Inclusive, na dimensao “Critérios de Sucesso”,
tal tipo cultural se destacou mais do que a cultura CI&, que é o tipo cultural com maior
destaque na Média Final (médias respectivas de 3,13 e 2,58). Ainda em relacdo a situacdo
atual, a Cultura de Mercado também se destacou com média superior a 2,5 nas dimensdes
“Unido Organizacional” e “Critérios de Sucesso” (médias respectivas de 2,77 e 2,62). No
entanto, tal destaque ndo foi o suficiente para que tal tipo cultural predominasse na média

final.

No que diz respeito & situagdo ideal, a Cultura Inovativa, juntamente com a CI§,
predominou com uma media final menor (media de 2,59), possuindo médias acima de 2,5 nas
dimensdes “Caracteristicas dominantes”, “Gestio de Pessoas” e “Enfase Estratégica”. As
Culturas de Mercado e Hierarquica também se destacaram, ou seja, apresentaram médias
acima de 2,5 na situacdo ideal de algumas dimensdes: A primeira se destacou na “Unido
Organizacional” e na “Critérios de Sucesso”, enquanto que a segunda se destacou somente em

uma dimensao, sendo ela a “Lideranca Organizacional”.
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No geral, conforme pode ser constatado na média final, na situacdo atual das
Diretorias da CD h& a predominancia das Culturas Cla e Hierarquica (com as médias,
respectivas, de 3,01 e 2,71), sendo a Cla o tipo cultural com o maior destaque. Com relacéo a
situacdo percebida como ideal pelos respondentes, nota-se um desejo de aumentar a énfase
nos tipos culturais CIa e Inovativa (na primeira, a média passa de 3,01 para 3,39, enquanto
que, na segunda, a média passa de 2,08 para 2,59).

Ademais, constata-se uma diferenga significativa na situagdo atual e ideal da Cultura
Hierérquica. Percebe-se um desejo por parte dos respondentes de que tal tipo cultural, que
inclusive possui predominancia no perfil cultural das Diretorias, passe a possuir menor énfase
(a média passa de 2,71 para 1,96).

A seguir, sera apresentada uma andlise individual do perfil cultural das Diretorias.

4.1.2 Diretoria Geral (DG)

A tabela abaixo apresenta a andlise individual do perfil cultural da Diretoria Geral,

andlise na qual séo exibidas a situacdo atual e ideal percebidas pelos respondentes.

TABELA 10: Analise do perfil cultural da DG

Tipos de Cultura Organizacional
Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura

Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal
Caracteristicas dominantes 3,89 3,67 2,67 2,89 1,22 1,67 2,22 1,78

Lideranca Organizacional 3,11 3,22 2,33 2,11 2,22 1,67 2,33 3
Gestdo de Pessoas 3,44 3,44 2,22 3,22 1,44 1,44 2,89 1,89
Unido Organizacional 3,44 3,78 2,11 2,22 2,33 2,11 2,11 1,89
Enfase Estratégica 3,67 3,78 2,11 2,44 1,67 1,67 2,56 2,11
Critérios de Sucesso 2,56 3 1,67 1,67 3 3 2,78 2,33
Meédia Final* 3,35 3,48 2,18 2,42 1,98 1,92 2,48 2,16

Fonte: Dados da pesquisa.

Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.

* Média Final: Soma das pontuacdes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que € nimero de
proposicOes para cada tipo cultural.

Conforme pode ser visualizado na média final, a Cultura CI& é o tipo cultural
predominante na DG. Tal tipo cultural se destacou em todas as dimensdes, tanto na situacdo

atual, quanto na situacéo ideal.

Os outros tipos culturais também se destacaram, no sentido de apresentar médias
superiores a 2,5, em algumas dimens@es: A Cultura Inovativa teve destaque na situacao atual

e ideal da “Caracteristicas dominantes” e na situacdo ideal da “Gestao de Pessoas”; a Cultura
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de Mercado se destacou somente na “Critérios de Sucesso”, destaque no qual, tanto na
situacdo atual quanto na ideal, identificou-se a media 3; por fim, a Cultura Hierarquica se
destacou na situagdo atual das dimensdes “Gestdo de Pessoas”, “Enfase Estratégica” e
“Critérios de Sucesso”. Com relagdo a situacdo ideal, tal tipo cultural se destacou somente na

“Lideranca Organizacional”.

A Cultura de Mercado, apesar de ter se destacado na dimensao “Critérios de Sucesso”,
foi o tipo cultural que apresentou a menor Média Final para a situacdo atual e ideal (com as
médias, respectivas, de 1,98 e 1,92), sendo assim o tipo cultural mais distante na DG.

4.1.3 Diretoria de Recursos Humanos (DRH)
A tabela abaixo apresenta a andlise individual do perfil cultural da Diretoria de
Recursos Humanos, analise na qual sdo exibidas a situacdo atual e ideal percebidas pelos

respondentes.

TABELA 11: Andlise do perfil cultural da DRH

Tipos de Cultura Organizacional
Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura

Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal

Caracteristicas dominantes 3,35 3,15 1,96 2,85 1,81 2,04 2,88 1,96
Lideranca Organizacional 2,77 3,42 1,88 2,58 2,58 1,5 2,77 2,5
Gestdo de Pessoas 3 3,69 2,35 3,19 1,73 1,69 2,92 1,42
Unido Organizacional 3 3,65 1,77 2,58 2,85 2,54 2,38 1,23
Enfase Estratégica 3,04 3,65 1,85 2,81 1,88 1,62 3,23 1,92
Critérios de Sucesso 2,65 3,35 1,46 1,81 2,58 2,62 3,31 2,23
Média Final* 2,96 3,48 1,87 2,63 2,23 2 2,91 1,87

Fonte: Dados da pesquisa.

Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.

* Média Final: Soma das pontuacBes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que é nimero de
proposicBes para cada tipo cultural.

Assim como na DG, a Cultura CI& também predominou na situagdo atual e ideal do
perfil cultural da DRH, possuindo médias superiores a 2,5 em todas as dimensdes. Inclusive,
tal tipo cultural apresentou a maior média na maioria das dimens@es, exceto na situagdo atual
das dimensdes “Lideranca Organizacional”, “Enfase estratégica” e “Critérios de Sucesso”. Na
primeira, a média para a Cultura CI& e Hierarquica foi igual (com a média de 2,77), enquanto
que, para as outras duas, a Cultura Hierarquica superou as medias da Cultura CI& (sendo,

respectivamente, 3,23 e 3,31 para a Hierarquica, e 3,04 e 2,65 para Cla).
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A Cultura Hierarquica, por sua vez, também predominou na situacdo atual do perfil
cultural da DRH (com Média Final de 2,91, quase equiparando-se a média da Cultura Cla),
apresentando médias superiores a 2,5 para outras duas dimensdes — além das que ja foram
mencionadas anteriormente — sendo elas: “Caracteristicas dominantes” e “gestdo de Pessoas”.
Em contrapartida, tal tipo cultural ndo se destacou na situagéo ideal, no sentido de apresentar
valores superiores a 2,5, em nenhuma as dimensdes. Inclusive, foi considerado o tipo cultural
no qual os respondentes afirmaram desejar um maior declinio da presenca de suas

caracteristicas no ambiente organizacional (a média passa de 2,91 para 1,87).

Juntamente com a Cultura CI&, na situacdo ideal, a Cultura Inovativa também se
destacou na média final (com a média de 2,63), apresentando médias superiores a 2,5 em
todas as dimensdes, exceto na “Critérios de Sucesso”. Ja na situacdo atual, nota-se que a
Cultura Inovativa é o tipo cultural mais distante na DRH (com a média de 1,87), tendo em
vista que, aléem de possuir a menor média final, tal tipo cultural ndo apresentou médias

superiores a 2,5 em nenhuma das dimensdes.

Por fim, a Cultura de Mercado também foi um tipo cultural que se destacou com
médias acima de 2,5 em algumas dimensdes, na situacdo atual e ideal, sendo elas: “Uniao
Organizacional” e “Critérios de Sucesso”, na situagdo atual e ideal; e ‘“Lideranca
Organizacional” apenas na situacdo atual. Porém, tal destaque ndo foi o suficiente para que tal

tipo cultural predominasse nas médias finais.

4.1.4 Diretoria Legislativa (DILEG)
A tabela abaixo apresenta a analise individual do perfil cultural da Diretoria

Legislativa, analise na qual sdo exibidas a situacdo atual e ideal percebidas pelos
respondentes.

Tabela 12: Andlise do perfil cultural da DILEG

Tipos de Cultura Organizacional

Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura
Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Atual Ideal Atual ldeal Atual ldeal Atual Ideal

Caracteristicas dominantes 3,28 2,97 2,31 2,93 2,03 2,28 2,38 1,83
Lideranca Organizacional 2,76 3,21 2,45 2,28 2,07 1,59 2,72 2,93

Gestdo de Pessoas 3,45 3,59 2,66 31 1,76 1,86 2,14 1,45
Unido Organizacional 3,24 3,48 1,55 2,21 2,93 2,66 2,28 1,66
Enfase Estratégica 3,14 3,59 2,41 2,93 1,55 1,72 2,9 1,76
Critérios de Sucesso 2,86 3,28 1,45 1,76 2,59 2,59 31 2,38
Média Final* 3,12 3,35 2,13 2,53 2,15 2,11 2,58 2

Fonte: Dados da pesquisa.
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Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.
* Média Final: Soma das pontuacGes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que é nimero de
proposicOes para cada tipo cultural.

A Cultura CIg, assim como na DG e DHR, também foi identificada como o tipo
cultural predominante na DILEG. Tal tipo cultural apresentou as maiores medias finais, na
situacdo atual e ideal, recebendo o maior destaque em quase todas as dimensdes, exceto na
“Critérios de Sucesso”. Nesta dimensdo, a média da Cultura Hierarquica na situagdo atual
superou a média da Cultura CI& (com as médias, respectivas, de 3,1 e 2,86).

Tal como na DHR, as Culturas Hierarquica e Inovativa, juntamente com a Cultura CIg,
também predominaram, respectivamente, na média final da situagdo atual e ideal do perfil
cultural da DILEG (com as respectivas médias 2,58 e 2,53). A primeira apresentou médias
com valores superiores a 2,5 na situagdo atual das dimensdes “Lideranga Organizacional”,
“Enfase Estratégica” e, conforme mencionado anteriormente, na “Critérios de Sucesso”. A
segunda apresentou médias superiores a 2,5 na situagdo ideal das dimensdes “Caracteristicas
Dominantes”, “Gestio de Pessoas” e “Enfase Estratégica”. Ademais, a Cultura Hierarquica
apresentou destaque (média superior a 2,5) na situacdo ideal da “Lideranca Organizacional” e

a Inovativa na situagdo atual da “Gestao de Pessoas”.

Tais tipos culturais também apresentaram as menores médias finais: A Hierarquica
apresentou a menor media final para a situacdo ideal (média de 2), enquanto que a Inovativa
apresentou a menor média final para a situacdo atual (média de 2,13). Diante disso, considera-
se que, assim como na DHR, na DILEG a Inovativa seja o tipo cultural mais distante
atualmente e a Hierarquica seja o tipo cultural cujo as caracteristicas precisam ser menos
presentes no ambiente organizacional (média passa de 2,58 para 2), de acordo com a

percepcao dos respondentes.

Assim como ocorreu na analise do perfil cultural da DG e DRH, a Cultura de Mercado
apresentou médias acima de 2,5 em algumas dimensfes, porém, tal destaque ndo foi o
suficiente para fins de predominancia na média final. As dimensdes na quais tal tipo cultural

se destacou foram: “Unido Organizacional” e Critérios de Sucesso”, na situagdo atual e ideal.
4.1.5 Diretoria de Inovacgéo e Tecnologia da Informacédo (DITEC)

A tabela abaixo apresenta a andlise individual do perfil cultural da Diretoria de
Inovacdo e Tecnologia da Informacéo, analise na qual sdo exibidas a situacdo atual e ideal

percebidas pelos respondentes.
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TABELA 13: Analise do perfil cultural da DITEC

Tipos de Cultura Organizacional
Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura

Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal

Caracteristicas dominantes 2,78 2,89 2 2,89 2 2,22 3,22 2
Lideranca Organizacional 2,67 3,22 1,67 3,11 2,78 1,89 2,89 1,78
Gestdo de Pessoas 2,89 3,11 2,33 3,44 1,89 1,89 2,89 1,56
Unido Organizacional 2,22 3,11 1,56 2,89 3,22 2,56 3 1,44
Enfase Estratégica 2,67 3.56 1,89 3 1,89 1,89 3,56 1,56
Critérios de Sucesso 1,67 3,22 1,78 2,56 3 2,56 3,56 1,67
Média Final* 2,48 3,18 1,87 2,98 2,46 2,16 3,18 1,66

Fonte: Dados da pesquisa.

Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.

* Média Final: Soma das pontuacdes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que € nimero de
proposicdes para cada tipo cultural.

Diferentemente das diretorias (DG, DRH e DILEG), cujo as analises foram
apresentadas anteriormente, atualmente, a Unica cultura predominante na DITEC ¢é a
Hierarquica (com média de 3,18). Tal tipo cultural apresentou as maiores médias para a
maioria das dimensoes, na situa¢do atual, exceto para a “Gestdo de Pessoas”, dimensdo na

qual a Cultura Hierarguica apresentou a mesma média que a Cultura Cl& (média de 2,89).

A Cultura CIa, por sua vez, predominou, juntamente com a Inovativa, na situacao
ideal. Ambas apresentaram médias acima de 2,5 em todas as dimensdes, porém, na média
final, a CIa apresentou um destaque um pouco maior por apresentar médias acima de 3 em
quase todas as dimensdes, exceto na “Caracteristicas Dominantes”. Ademais, ainda na
situacdo ideal, tal tipo cultural apresentou as maiores médias na maioria das dimensfes, com a
excecdo da “Gestao de Pessoas”, cujo a média de 3,11 foi ultrapassada pela média da Cultura

inovativa, sendo ela 3,44.

Tanto para a Cultura Cla quanto para a Inovativa é notério um desejo por parte dos
respondentes de que as caracteristicas de tais tipos culturais passem a ser mais presentes no
perfil cultural da DITEC: No caso da Cla, a média passou de 2,48 para 3,18; e no caso da

Inovativa, a diferenca foi mais significativa, passando de 1,87 para 2,98.

Ao passo que os respondentes afirmaram desejar a predominancia das Culturas Cla e
Inovativa, eles apresentaram uma percep¢do de que, de acordo com a sua preferéncia, as
caracteristicas da Cultura Hierarquica deveriam ser menos presentes. Tal tipo cultural
apresentou uma diferenca bastante significativa: A média passou de 3,18 para 1,66, conforme
pode ser visualizado na Tabela 13.
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Apesar de ser a diretoria que apresentou os resultados mais diferentes no sentido de
apenas a Cultura Hierarquica predominar no perfil cultural, a DITEC assemelhou-se a DRH e
DILEG por apresentar resultados parecidos no que diz respeito ao tipo cultural mais distante e

as médias relacionadas a Cultura de Mercado.

Identificou-se a Cultura Inovativa como o tipo cultural mais distante na DITEC (com a
média de 1,88). Alem de apresentar a menor média final, tal tipo cultural ndo apresentou

média acima de 2,5 na situacdo atual de nenhuma dimensé&o.

Com relagdo a Cultura de Mercado, tal tipo cultural ndo predominou nas médias finais
da situacdo atual e ideal, apesar de ter apresentado médias acimas de 2,5 em algumas
dimensoes, sendo elas: “Unido Organizacional” e “Critérios de Sucesso”, na situacdo atual e
ideal; e “Lideranga Organizacional” apenas na situagdo atual. Inclusive, na situacdo atual da
dimensdo “Unido Organizacional”, a Cultura de Mercado foi a que apresentou a maior média
(com média de 3,22), porém, isso ndo foi o suficiente para que a mesma apresentasse

predominancia na média final.
4.1.6 Diretoria Administrativa (DIRAD)

A tabela abaixo apresenta a analise individual do perfil cultural da Diretoria

Administrativa, andlise na qual sdo exibidas a situacdo atual e ideal percebidas pelos

respondentes.
Tabela 14: Anélise do perfil cultural da DIRAD
Tipos de Cultura Organizacional
Dimensdes da Cultura Cultura Cultura Cultura de Cultura

Organizacional Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal Atual Ideal
Caracteristicas dominantes 3,05 3,2 2,6 3,15 2,05 2,05 2,3 1,6
Lideranca Organizacional 2,65 3,15 2,25 2,35 2,45 1,7 2,65 2,8
Gestdo de Pessoas 3,2 3,65 2,6 2,9 1,75 1,7 2,45 1,75
Unido Organizacional 3,15 3,55 1,9 2,3 2,45 2,5 2,5 1,65
Enfase Estratégica 2,85 3,5 2,3 2,5 1,8 1,8 3,05 2,2
Critérios de Sucesso 2,45 3,2 2,25 2 2,25 2,45 3,05 2,35
Média Final* 2,89 3,37 2,31 2,53 2,12 2,03 2,66 2,05

Fonte: Dados da pesquisa.

Obs: Os valores acima de 2,5, que representam as culturas predominantes, estdo destacados em negrito.

* Média Final: Soma das pontuacBes obtidas em cada dimensdo e divisdo por 06 (seis), que é nimero de
proposicBes para cada tipo cultural.

Assemelhando-se a DG, DRH e DILEG, na DIRAD o tipo cultural predominante

percebido pelos respondentes foi o Cla (com a média de 2,89), na situacdo atual e ideal. Na
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atual, a Cultura Cla nao apresentou média acima de 2,5 somente na dimensdo “Critérios de
Sucesso”, enquanto que, na situacao ideal, tal tipo cultural apresentou valores acima de 3 em

todas as dimensoes, que inclusive, foram as maiores médias.

Tal como na DRH e DILEG, na DIRAD as culturas predominantes percebidas pelos
respondentes, na situacdo atual e ideal, foram, respectivamente, a Hierarquica e Inovativa.
Em relacdo a situacdo atual, a Cultura Hierarquica apresentou a segunda maior média final
(com a média de 2,66) e se destacou em algumas dimensdes: “Lideranga Organizacional”, na
situacdo atual e ideal; e “Enfase Estratégica” e “Critérios de Sucesso”, somente na situacio
atual. No que diz respeito a situacdo desejada pelos respondentes, a Cultura Inovativa,
juntamente com a CI& (que apresentou a maior média), predominou o perfil cultural,
apresentando a segunda maior média final (com média de 2,53) e se destacando em algumas

dimensodes: “Caracteristicas dominantes” e “Gestao de Pessoas”, na situacao atual e ideal.

Em relagdo ao tipo cultural mais distante do perfil da DIRAD, identificou-se a Cultura
de Mercado, que por sua vez, ndo se destacou em nenhuma dimensdo, sendo assim, o tipo
cultural com caracteristicas menos presentes, atualmente, no ambiente organizacional, de

acordo com a percepc¢ao dos respondentes.

Por fim, nota-se que na situacdo atual do perfil cultural da DIRAD, dentre as demais
diretoriais, foi o que mais se aproximou de uma cultural organizacional igualmente
representada pelos quatro tipos culturais. Conforme pode ser visualizado na Tabela 14, foram
identificadas as médias finais 2,89, 2,31, 2,12 e 2,66, ou seja, & notdrio que a variancia entre
uma média ou outra foi relativamente baixa, em comparagdo as analises individuais das

diretorias que foram apresentadas nos tépicos anteriores.

4.1.7 Comparativo dos perfis culturais entre as Diretorias

O quadro a seguir exibe uma comparagéo entre os perfis culturais de cada uma das
diretorias (DG, DRH, DILEG, DITEC e DIRAD). Tal comparativo apresenta uma sintese das
analises conjunta e individual que foram realizadas anteriormente, na qual serdo mencionados
0s tipos culturais predominantes e distantes que foram percebidos pelos respondentes, tanto

para a situagéo atual, quanto para a situacdo ideal.

Concomitante com a apresentacdo do comparativo dos resultados, estes também serdo
discutidos e interpretados a luz do modelo de Tipologia Cultural de Cameron e Quinn, cujo a
explanacgéo foi realizada anteriormente no Referencial Teorico, Capitulo 2.
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QUADRO 7
Analise conjunta e individual dos perfis culturais das Diretorias

Analise do perfil cultural

Predominante Distante
- . Atual Ideal Atual Ideal
Analise conjunta - -
CulturaCla e CulturaCla e . Cultura
., . Cultura Inovativa N
Hierarquica Inovativa Hierarquica
Predominante Distante
Analise individual
Atual Ideal Atual Ideal
. . Cultura de Cultura de
DG Cultura Cla Cultura Cla
Mercado Mercado
CulturaCla e CulturaCla e . Cultura
DRH e, . Cultura Inovativa N
Hierarquica Inovativa Hierarquica
CulturaCla e CulturaCla e . Cultura
DILEG s . Cultura Inovativa L,
Hierarquica Inovativa Hierarquica
Cultura CulturaCla e . Cultura
DITEC L, . Cultura Inovativa L,
Hierarquica Inovativa Hierarquica
CulturaCla e CulturaCla e Cultura de Cultura de
DIRAD ., .
Hierarquica Inovativa Mercado Mercado

Fonte: Dados da pesquisa.

No que tange a analise conjunta do perfil cultural, anélise na qual ha abrangéncia dos
resultados relacionados a DG, DRH, DILEG, DITEC e DIRAD, as culturas Cla e Hierarquica
foram percebidas como predominantes na situacdo atual das diretorias, enquanto que a
Cultura Inovativa foi considerada a mais distante. Em relagdo a situacdo ideal, identificou-se a
predominancia das culturas CI& e Inovativa e a distdncia da Cultura Hieréarquica.
Similarmente, tais resultados — tipos culturais predominantes e distantes na situacdo atual e
ideal — foram constatados na analise individual da DRH e DILEG, conforme pode ser

visualizado na Quadro 9.

Em consonéncia com os conceitos dispostos no modelo proposto por Cameron e
Quinn — que avalia a cultura organizacional com base nas dimensbes Caracteristicas
dominantes, Lideranca Organizacional, Gestdo de Pessoas, Unido Organizacional, Enfase
Estratégica e Critérios de Sucesso — os resultados apresentados anteriormente podem ser

interpretados da seguinte forma, a seguir.

Os respondentes percebem, atualmente, as diretorias como um lugar amigavel para
trabalhar, que enfatiza na flexibilidade e preocupacdo com as pessoas, apesar de ser também
um lugar muito formalizado e estruturado, com énfase na procura por estabilidade, controle e
eficiéncia, onde ha procedimentos formais que geralmente orientam o que os colaboradores
fazem. Além disso, tal ambiente organizacional também é considerado um lugar onde a unido
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é mantida pela lealdade e confianca mutua, e pelo alto comprometimento dos colaboradores
(aspectos das dimensdes “Caracteristicas dominantes”, “Enfase Estratégica” e “Unido

Organizacional”).

Ademais, de acordo com a percepc¢do dos colaboradores, seus superiores incentivam
seu trabalho, sendo considerados exemplos de coordenacdo, organizacéo e eficiéncia, além de
possuirem um modo de coordenar voltado para o trabalho em equipe, consenso e participacao,
bem como voltado mais para a estabilidade e previsibilidade do que para as mudancas rapidas.
Para os colaboradores, o0 sucesso nas diretorias remete ao desenvolvimento das pessoas,
trabalho em equipe e comprometimento com o trabalho, além de ser relacionado a eficiéncia,
cumprimento de prazos e o acompanhamento da programacao sem contratempos (aspectos

das dimensdes “Lideranca Organizacional”, “Gestdo de Pessoas” e “Critérios de Sucesso”).

A intepretacdo realizada anteriormente representa, identicamente, o perfil cultural
atual das Diretorias (na andlise conjunta), bem como o perfil cultural atual da DRH (analise
individual). Apesar de na analise individual da DILEG também ser constatado a
predominancia (Média Final acima de 2,5) das culturas Cla e Hierarquica na situacdo atual,
identificou-se que algumas dimensdes ndo possuiram médias acima de 2,5 (conforme Tabela
12), ou seja, algumas caracteristicas da Cultura Hierarquica ndo se destacaram em certas
dimensdes, diferentemente do que foi identificado na andlise conjunta das diretorias e na
andlise individual da DHR, analises estas na qual tal tipo cultural teve o destaque em quase
todas a dimensdes, exceto na “Unido organizacional” (conforme Tabelas 09 e 11). Em outras
palavras, partindo da premissa de que na situacdo atual da DILEG tal tipo cultural se destacou
somente nas dimensdes “Lideranga Organizacional”, “Enfase Estratégica” e “Critérios de
Sucesso”, a Cultura Hierarquica predominou somente no sentido de ser uma diretoria que
possui: uma lideranga organizacional que € considerada exemplo de coordenagéo, organizagdo
e eficiéncia; Enfase na procura por estabilidade e controle; e critérios de sucesso relacionados

a eficiéncia e o cumprimento de prazo.

No que diz respeito a situacdo ideal, pode ser observado — na anélise conjunta e na
analise individual da DRH e DILEG — que os respondentes desejam a permanéncia das
caracteristicas do tipo cultural CI&, além de almejar um ambiente de trabalho mais dinamico e
empreendedor, onde as pessoas estejam mais dispostas a inovar e correr riscos, sendo um
lugar que enfatize a criagdo de metas desafiadoras e experimento de coisas novas, no qual os
gestores coordenem as atividades de um modo mais voltado para a aceitacao e estimulacdo de

criatividade, liberdade e iniciativa individual (aspectos das dimensdes ‘“Caracteristicas
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dominantes”, “Gestdo de Pessoas” e “Enfase Estratégica”). No caso da DHR (conforme
Tabela 11), além das caracteristicas da Cultura Inovativa que ja foram mencionadas
anteriormente, nota-se também uma situacdo em que os colaboradores desejam uma lideranca
organizacional mais dinAmica e inovadora e um ambiente de trabalho em que a unido seja
mantida pelo comprometimento com a inovagédo e com o desenvolvimento de novas ideias

(aspectos das dimensdes “Lideranca Organizacional” e “Unido organizacional”).

Os aspectos referentes a Cultura Inovativa mencionados anteriormente devem ser mais
presentes, de acordo com a percepcdo dos respondentes, em detrimento da presenca das
caracteristicas da Cultura Hierarquica. Isto é, os colaboradores idealizam um ambiente
organizacional cujo os aspectos de uma cultura hierarquica ndo sejam tdo presentes como sdo
atualmente: Procedimentos formais que orientam o que as pessoas fazem, enfatizacdo da
procura pela estabilidade e controle, gestdo de pessoas voltada mais para a estabilidade e
previsibilidade do que para mudancas rapidas, coesdo organizacional mantida por
preocupacdo em seguir as regras e politicas e, por fim, significado de sucesso baseado em
cumprir prazos e seguir a programagdo sem contratempos (aspectos das dimensoes
“Caracteristicas dominantes”, “Gestdo de pessoas”, “Unido Organizacional”, “Enfase
Estratégica” e “Critérios de Sucesso”). Ndo obstante, o aspecto da Cultura Hierarquica
relacionado & dimensdo “Lideranga Organizacional” — que, atualmente, é percebido como
uma caracteristica presente — é considerado ideal para o ambiente de trabalho, na concepcéo
dos colaboradores. Ou seja, € necessario que a lideranca organizacional continue sendo
exemplo de coordenagéo, organizacgéo e eficiéncia.

Conforme ja foi ressaltado em um momento anterior, a discussdo acima trata-se da
interpretacdo dos dados relacionados a analise conjunta de todas as diretorias e as analises
individuais da DRH e DILEG. Tais analises foram discutidas e interpretadas simultaneamente
por motivos de similaridade entre os resultados, semelhanga esta que pode ser observada,

sinteticamente, no Quadro 9, e, detalhadamente, nas tabelas 9, 11 e 12.

Acerca das analises individuais da DG, DITEC e DIRAD — que foram diretorias nas
quais obtiveram-se alguns resultados divergentes dos que foram identificados na anélise

conjunta — cumpre elucidar que as mesmas serdo discutidas e interpretadas a seguir.

Um ponto em comum entre as analises individuais da DG, DIRAD e as analises
abordadas anteriormente (analise conjunta das diretorias e analises individuais da DHR e
DILEG) é a questdo da predominancia das caracteristicas da Cultura CI& no perfil cultural
atual e ideal. Na situacdo atual da DG e DIRAD e na situagéo ideal da DG (conforme Tabelas
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10 e 14), foram identificados como predominantes os aspectos do tipo cultural Cla em todas
as dimens@es: Caracteristicas dominantes, Lideranca Organizacional, Gestdo de Pessoas,
Enfase Estratégica, Unido Organizacional e Critérios de Sucesso; tais aspectos ja foram
explanados nas outras analises. Ja na situacdo ideal da DIRAD, identificou-se a
predominancia de caracteristicas da Cultura Cla em quase todas as dimensdes, exceto na
“Critérios de Sucesso”. Isto poder ser interpretado a seguinte forma: A DIRAD, segundo os
respondentes, ndo € percebida como um ambiente de trabalho no qual os critérios de sucesso
sejam relacionados, de forma marcante, ao desenvolvimento de pessoas e trabalho em equipe.
Inclusive, os colaboradores que participaram da pesquisa almejam uma presenca maior de tal

caracteristica no ambiente organizacional (conforme Tabela 14).

Além disso, na DIRAD, diferentemente da DG e similarmente as demais diretorias,
observou-se também que, atualmente, h4& uma predominancia de caracteristicas culturais
hierarquicas. Foram identificados aspectos hierarquicos — que também ja foram discutidos nas
analises anteriores — nas dimensdes “Lideranca Organizacional”, “Enfase Estratégica” e
“Critérios de Sucesso”. Tais aspectos também foram destacados, na situacdo atual da DG, nas
dimensdes “Enfase Estratégica” e “Critérios de Sucesso”, bem como na “Gestdo de Pessoas”.
No entanto, tal destaque ndo foi o suficiente para que a Cultura Hierarquica fosse considerada
predominante no perfil cultural, sendo este um fato que pode ser justificado pela presenca
marcante das caracteristicas da Cultura Cla. Ainda em relacdo a Cultura Hierarquica, na DG
notou-se uma situacdo desejavel — por parte dos respondentes — em que 0S aspectos
hierarquicos fossem mais presentes na dimensao “Lideran¢a Organizacional”.

No que diz respeito a situacdo atual, observou-se que, no caso da DIRAD, o0s
respondentes idealizam um ambiente de trabalho mais dinamico e empreendedor, onde a o
gerenciamento de pessoas seja mais voltado para a estimulagdo da criatividade, liberdade e
iniciativa individual (aspectos das dimensdes “Caracteristicas dominantes” e “Gestao de
Pessoas™). As caracteristicas da Cultura Inovativa também foram destacadas em tais
dimens@es, no caso da DG. Porém, tal destaque ndo se sobressaiu tanto quanto no caso da
DIRAD, fazendo com que tal tipo cultural ndo fosse percebido como predominante no perfil
cultural da DG.

Finalmente, discute-se os resultados referentes a andlise individual da DITEC
(conforme Tabela 13), que por sua vez, foi a diretoria que apresentou os dados mais
discrepantes. Atualmente, em tal diretoria a Cultura Hierarquica é percebida como o tipo

cultural predominante, sendo assim, caracterizada como uma ambiente organizacional em
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que: procedimento formais orientam os colaboradores fazem; a lideranga organizacional é
considerada exemplo de organizacdo eficiéncia; o gerenciamento de pessoas é voltado para
estabilidade e previsibilidade; a coesdo organizacional € mantida pela preocupagdo em seguir
regras e politicas estabelecidas; a énfase estratégica € relacionada a procura pela estabilidade,
controle, eficiéncia e funcionamentos sem transtornos; os critérios de sucesso baseiam-se em
ter eficiéncia, cumprir prazos e seguir a programacgao sem contratempos; ou Seja, 0s aspectos

de uma cultura hierarquica se destacaram em todas as dimensdes.

Apesar da Cultura CI& néo ter sido como predominante, no caso da DITEC, algumas
caracteristicas de tal tipo cultural se destacaram em algumas dimensdes: ambiente
organizacional amigavel; lideranca organizacional considerada mentora e incentivadora;
gestdo de pessoas voltada para o trabalho em equipe; objetivos a longo prazo voltados para o
desenvolvimento individual (aspectos das dimensdes “Caracteristicas dominantes”,
“Lideranga Organizacional”, “Gestdo de Pessoas” e “Enfase Estratégica”). Ainda que tal tipo
cultural tenha se destacado na maioria das dimensGes, as caracteristicas da Cultura
Hierérquica se sobressairam (apresentaram as maiores classificacbes médias), fazendo com
que a Cultura Cl& nédo tenha sido percebida como predominante. Outro fator que contribuiu
para isso foi o fato do “trabalho em equipe e desenvolvimento individual como critérios de

sucesso” ser pouco presente da DITEC.

Em contrapartida, na percepcéo dos respondentes da DITEC, uma situacdo ideal seria
aquela em que as caracteristicas da Cultura Hierarquica ndo fossem tdo presentes, dando
assim, mais espago para uma presenca maior das caracteristicas das culturas Cla e Inovativa.
Os aspectos dos ambos os tipos culturais predominaram em todas as dimensOes e,
diferentemente das demais andlises apresentadas anteriormente, na situacdo ideal da DITEC
obteve-se um destaque das caracteristicas da Cultura Inovativa na dimensdo “Critérios de
Sucesso”, ou seja, ¢ desejavel que tal diretoria tenha o fornecimento de servigos inovadores

como um critério de sucesso.

Por fim, vale a discusséo sobre a presenca da Cultura de Mercado no perfil cultural.
Apesar de tal tipo cultural ndo ter sido considerado predominante na situagéo atual, tampouco
na situacdo ideal, tanto na analise conjunta, quanto nas analises individuais, observou-se um
destaque de suas caracteristicas em algumas dimensGes na maioria das analises (exceto na
andlise individual da DIRAD).

Em relagdo a situacdo atual, na analise conjunta e nas andlises individuais da DRH,
DILEG e DITEC contatou-se um destaque das seguintes caracteristicas da Cultura de
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Mercado: unido mantida pela preocupacdo com a realizagdo de objetivos e alcance de
resultados; e critérios de sucesso baseados em obtencdo de melhores resultados (aspectos das
dimensdes “Unido Organizacional” e “Critérios de Sucesso”. Nas andlises individuais da
DHR e DITEC notou-se também o destaque na dimensao “Lideranga Organizacional”, ou
seja, a lideranca organizacional em tais diretorias, atualmente, € considerada exigente e esta
sempre focada em atingir metas e alcangas resultados. No caso da DG, as caracteristicas da

Cultura de Mercado foram destacadas somente na dimensdo “Critérios de Sucesso”.

No que tange a situacdo ideal, na analise conjunta e nas andlises individuais da DRH,
DILEG e DITEC os aspectos da Cultura de Mercado foram destacados nas dimensodes “Unido
Organizacional” e “Critérios de Sucesso”, enquanto que, no caso da DG, houve o destaque

somente nesta Gltima dimensao.

No quadro a seguir, apresentar-se-a um compilado de todas as informacdes abordadas
na discussdo e intepretacdo de resultados realizada anteriormente. Vale esclarecer que as
caracteristicas dos tipos culturais serdo dispostas, em cada dimensdo, em ordem decrescente

de destaque, sendo mencionadas, primeiramente, aquelas que apresentaram maiores médias.
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QUADRO 8

Sintese da interpretacdo das analises conjunta e individuais dos perfis culturais

Interpretacdo das analises dos perfis culturais

Caracteristicas predominantes®

Anélise conjunta

Situacdo atual

Situacéo ldeal

— Caracteristicas Dominantes (Cla e Hierarquica):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; e um lugar formalizado e estruturado, onde procedimentos formais
geralmente orientam o que as pessoas fazem.

— Lideranga Organizacional (CI& e Hierarquica):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacao e eficiéncia.

— Gestao de Pessoas (CIa, Hierarquica e Inovativa*):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participa¢do; mais voltada para a
estabilidade e previsibilidade do que para mudangas rapidas; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Caracteristicas Dominantes (Cla e Inovativa):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
inovar e correr riscos.

— Lideranca Organizacional (Cla e Hierarquica**):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacao e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (CI& e Inovativa):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacéo; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Unido Organizacional (Cla e de Mercado**):

(Tabela 9) — Uni&o Organizacional (CI& e de Mercado*): Mantida pela lealdade, confianga mutua, bem como o alto comprometimento das
Mantida pela lealdade, confianga mdtua, bem como o alto comprometimento | pessoas; e mantida pela preocupacdo com a realizagdo de objetivos e alcance de
das pessoas; e mantida pela preocupacdo com a realizacdo de objetivos e | resultados.
alcance de resultados. — Enfase Estratégica (Cl4 e Inovativa):

— Enfase Estratégica (Cla e Hierarquica): Enfatiza a participagdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; e
Enfatiza a participacéo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; | enfatiza a criagdo de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o
e enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos. | experimento de coisas novas.
— Critérios de Sucesso (Hierarquica, de Mercado™ e Cla): — Critérios de Sucesso (Cl& e de Mercado**):
Eficiéncia, cumprimento de prazos e acompanhamento da programacdo sem | Desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento com o
contratempos; alcance de melhores resultados; e desenvolvimento individual, | trabalho; e alcance de melhores resultados.
trabalho em equipe e comprometimento com o trabalho.

5 Legenda:

* Tipos culturais que se destacaram nas dimensdes (apresentaram médias acima de 2,5), mas que nao foram considerados predominantes na situacao atual do perfil cultural;
** Tipos culturais que se destacaram nas dimensdes (apresentaram médias acima de 2,5), mas que nao foram considerados predominantes na situacao ideal do perfil cultural;

M = Média
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Andlise individual

Situacgéo atual

Situacgéo ldeal

— Caracteristicas Dominantes (Cla e Inovativa*®):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; um lugar dinamico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
inovar e correr riscos.

— Lideranga Organizacional (CI8):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho.

— Gest&o de Pessoas (Cla e Hierarquica®):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacdo; e mais voltada para
a estabilidade e previsibilidade do que para mudancas rapidas.

— Caracteristicas Dominantes (Cla e Inovativa**):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
inovar e correr riscos.

— Lideranca Organizacional (Cla e Hierarquica**):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacdo e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (CI& e Inovativa**):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacgéo; e caracterizada por

DG — Uniéo Organizacional (CI&): aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

(Tabela 10) Mantida pela lealdade, confianca mdtua, bem como o alto comprometimento | — Uni&o Organizacional (CI):
das pessoas. Mantida pela lealdade, confianga mutua, bem como o alto comprometimento das
— Enfase Estratégica (Cla e Hierarquica®): pessoas
Enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; | — Enfase Estratégica (CI4):
e enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos. | Enfatiza a participagdo, confianga, transparéncia e desenvolvimento individual.
— Critérios de Sucesso (de Mercado*, Hierarquica* e Cla): — Critérios de Sucesso (CI&, de Mercado** e Hierarquica**):
Alcance de melhores resultados; eficiéncia, cumprimento de prazos e | Desenvolvimento individual, trabalhno em equipe e comprometimento com o
acompanhamento da programacdo sem contratempos; e desenvolvimento | trabalho; alcance de melhores resultados; e eficiéncia, cumprimento de prazos e
individual, trabalho em equipe e comprometimento com o trabalho. acompanhamento da programagao sem contratempos.
— Caracteristicas Dominantes (Cla e Hierarquica): — Caracteristicas Dominantes (Cla e Inovativa):
Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e | Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; e um lugar formalizado e estruturado, onde procedimentos formais | pessoais; um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
geralmente orientam o que as pessoas fazem. inovar e correr riscos.
— Lideranca Organizacional (CIa e Hierarquica, ¢/ M iguais; e de Mercado*): | — Lideranca Organizacional (Cla e Inovativa):
Considerada mentora e incentivadora do trabalho; considerada exemplo de | Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada dindmica e

DRH coordenacdo, organizacdo e eficiéncia; e considerada exigente e sempre focada | sempre disposta a inovar e assumir riscos.

em atingir metas e alcangar resultados. — Gestdo de Pessoas (CI3 e Inovativa):

(Tabela 11)

— Gestao de Pessoas (Cla e Hierarquica):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacdo; e mais voltada para
a estabilidade e previsibilidade do que para mudancas rapidas.

— Unido Organizacional (Cla e de Mercado*):

Mantida pela lealdade, confianga mdtua, bem como o alto comprometimento
das pessoas; e mantida pela preocupacdo com a realizacdo de objetivos e com o
alcance de resultados.

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacdo; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Unido Organizacional (CI&, Inovativa e de Mercado**):

Mantida pela lealdade, confianga muGtua, bem como o alto comprometimento das
pessoas; mantida pelo comprometimento com a inovacdo e com o
desenvolvimento de novas ideias; e mantida pela preocupacéo com a realizagéo de
objetivos e com o alcance de resultados.

76




— Enfase Estratégica (Hierarquica e CI3):

Enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos; e
enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual.
— Critérios de Sucesso (Hierarquica, Cla e de Mercado™):

Eficiéncia, cumprimento de prazos e acompanhamento da programagdo sem
contratempos;  desenvolvimento individual, trabalho em equipe e
comprometimento com o trabalho; e alcance de melhores resultados.

— Enfase Estratégica (Cla e Inovativa):

Enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; e
enfatiza a criacdo de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o
experimento de coisas novas.

— Critérios de Sucesso (Cla e de Mercado**):

Desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento com o
trabalho; e alcance de melhores resultados.

— Caracteristicas Dominantes (CIa):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais.

— Lideranga Organizacional (CI& e Hierarquica):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacao e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (Cl& e Inovativa*):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participagdo; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Unido Organizacional ((Cl& e de Mercado*):

— Caracteristicas Dominantes (Inovativa e CIa):

Um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a inovar e
corres riscos; e um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias
profissionais e pessoais.

— Lideranca Organizacional (Cla e Hierarquica**):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacao e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (CI& e Inovativa):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacéo; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

DILEG Mantida pela lealdade, confianga mdtua, bem como o alto comprometimento | — Uni&o Organizacional (Cl& e de Mercado**):
(Tabela 12) das pessoas; e mantida pela preocupacgdo com a realizacdo de objetivos e com o | Mantida pela lealdade, confianga mdtua, bem como o alto comprometimento das
alcance de resultados. pessoas; e mantida pela preocupacdo com a realizacdo de objetivos e com o
— Enfase Estratégica (Cla e Hierarquica): alcance de resultados.
Enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; | — Enfase Estratégica (Cl4 e Inovativa):
e enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos. | Enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual; e
— Critérios de Sucesso (Hierarquica, Cla e de Mercado*): enfatiza a criacdo de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o
Eficiéncia, cumprimento de prazos e acompanhamento da programagdo sem | experimento de coisas novas.
contratempos;  desenvolvimento  individual, trabalho em equipe e | — Critérios de Sucesso (Cla e de Mercado**):
comprometimento com o trabalho; e alcance de melhores resultados. Desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento com o
trabalho; e alcance de melhores resultados.
— Caracteristicas Dominantes (Hierarquica e Cla*): — Caracteristicas Dominantes (Cla e Inovativa, ¢/ M iguais):
Um lugar formalizado e estruturado, onde procedimentos formais geralmente | Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
DITEC orientam o que as pessoas fazem; e um lugar amigavel, onde as pessoas | pessoais; e um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
compartilham experiéncias profissionais e pessoais. inovar e correr riscos.
(Tabela 13)

— Lideranca Organizacional (Hierarquica, de Mercado* e CI&*):
Considerada exemplo de coordenacdo, organizacdo e eficiéncia; considerada
exigente e sempre focada em atingir metas e alcancar resultados; e considerada

— Lideranca Organizacional (Cla e Inovativa):
Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada dindmica e
sempre disposta a inovar e assumir riscos.
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mentora e incentivadora do trabalho.

— Gestao de Pessoas (Hierarquica e Cla*, ¢/ M iguais):

Mais voltada para a estabilidade e previsibilidade do que para mudancas
rapidas; e voltada para o trabalho em equipe, consenso e participagéo.

— Unido Organizacional (de Mercado* e Hierarquica):

Mantida pela preocupacéo com a realizacdo de objetivos e com o alcance de
resultados; e mantida pela lealdade, confianga mutua, bem como o alto
comprometimento das pessoas.

— Enfase Estratégica (Hierarquica e Cl3):

Enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos; e
enfatiza a participagdo, confianga, transparéncia e desenvolvimento individual.
— Critérios de Sucesso (Hierarquica e de Mercado™):

Eficiéncia, cumprimento de prazos e acompanhamento da programacgdo sem
contratempos; e alcance de melhores resultados.

— Gestao de Pessoas (Inovativa e CIa):

Caracterizada por aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa
individual; e voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacéo.

— Unido Organizacional (CI&, Inovativa e de Mercado**):

Mantida pela lealdade, confianga muUtua, bem como o alto comprometimento das
pessoas; mantida pelo comprometimento com a inovacdo e com O
desenvolvimento de novas ideias; e mantida pela preocupacéo com a realizagéo de
objetivos e com o alcance de resultados.

— Enfase Estratégica (Cla e Inovativa):

Enfatiza a participacdo, confianga, transparéncia e desenvolvimento individual; e
enfatiza a criagdo de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o
experimento de coisas novas.

— Critérios de Sucesso (CI&; Inovativa e de Mercado**, ¢/ M iguais):
Desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento com o
trabalho; fornecimento de servicos inovadores; e alcance de melhores resultados

DIRAD
(Tabela 14)

— Caracteristicas Dominantes (CI& e Inovativa*):

Um lugar amigével, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; € um lugar dindmico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas
a inovar e correr riscos.

— Lideranga Organizacional (CIa e Hierarquica, ¢/ M iguais):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacao e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (CI& e Inovativa*):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participagdo; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Uni&o Organizacional (CI3):

Mantida pela lealdade, confianga matua, bem como o alto comprometimento
das pessoas.

— Enfase Estratégica (Hierarquica e Cl4):

Enfatiza a procura por estabilidade, controle e funcionamento sem transtornos; e
enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual.
— Critérios de Sucesso (Hierarquica):

Eficiéncia, cumprimento de prazos e acompanhamento da programagdo sem
contratempos.

— Caracteristicas Dominantes (CI& e Inovativa):

Um lugar amigavel, onde as pessoas compartilham experiéncias profissionais e
pessoais; € um lugar dinamico e empreendedor, onde as pessoas estdo dispostas a
inovar e correr riscos.

— Lideranca Organizacional (Cla e Hierarquica**):

Considerada mentora e incentivadora do trabalho; e considerada exemplo de
coordenacdo, organizacéo e eficiéncia.

— Gestéo de Pessoas (CI3 e Inovativa):

Voltada para o trabalho em equipe, consenso e participacao; e caracterizada por
aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

— Uni&o Organizacional (CI):

Mantida pela lealdade, confianga matua, bem como o alto comprometimento das
pessoas.

— Enfase Estratégica (Cl4):

Enfatiza a participacdo, confianca, transparéncia e desenvolvimento individual.

— Critérios de Sucesso (Cl):

Desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento com o
trabalho.
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4.2 ldentificacdo das caracteristicas do Comprometimento Organizacional

Neste topico, inicialmente, serdo apresentados os resultados da anélise conjunta (com
a amostra de 98 respondentes) das bases do comprometimento das diretorias (subtopico 4.2.1)
e, posteriormente, sera abordada a anélise individual (com a amostra de 93 respondentes) das
bases do comprometimento de cada uma delas (subtopicos 4.2.2, 4.2.3, 4.2.4, 4.2.5 e 4.2.6).
Por fim, sera exibido um comparativo das analises conjunta e individuais (subtopico 4.2.7).

Cumpre esclarecer que nas analises conjunta e individuais (subtopicos 4.2.1, 4.2.2,
4.2.3,4.2.4, 4.25 e 4.2.6) apresentar-se-4 somente a tabulagio dos resultados, na qual serdo
dispostas as Médias obtidas em cada item, a Multiplicacdo das mesmas pelos seus respectivos
pesos, bem como a Somatoria dos resultados da Média x Peso dos quatro itens de cada base
(tais médias — que foram calculadas pela plataforma utilizada para a coleta dos dados, a
Survey Monkey — podem ser consultadas no Apéndice F). A discussédo e a interpretagdo dos
resultados, a luz do referencial tedrico (Capitulo 2), serdo abordadas em um momento

posterior, no “Comparativo das bases do comprometimento das Diretorias” (subtopico 4.2.7).
Vale ressaltar que os resultados referentes ao nivel do comprometimento, que também

serdo dispostos a seguir, foram avaliados em consonancia com o documento “Intepretacdo da

EBACO?”, que pode ser consultado no Anexo C.

4.2.1 Diretorias (DG, DRH, DILEG, DITEC E DIRAD)

A tabela abaixo, referente a analise conjunta, apresenta os dados e interpretacdo das
bases do comprometimento de todas as Diretorias da Camara dos Deputados, sendo elas:
Diretorial Geral, Diretoria de Recursos Humanos, Diretoria Legislativa, Diretoria de Inovagédo
e Tecnologia da Informacéo e Diretoria Administrativa.

TABELA 15: Anélise e interpretagdo conjunta das bases do comprometimento de todas as Diretorias

Bases do

. Itens Média Pesos M x P* Somatoria** Interpretagdo***
comprometimento

13 4,13 0,74 3,05

14 4,47 0,76 3,39 Comprometimento

Afetiva 15 463 08 37 1390 acima da média
16 4.8 0,78 3,74
17 3,96 0,78 3,08
Obrigacéo em 18 3,65 0,79 2,88 1122 Comprometimento
permanecer 19 3,19 0,82 2,61 ' abaixo da média
20 3,1 0,85 2,63
21 5,43 0,65 3,52
Obrigacéo pelo 22 5,7 0,81 4,61 16.51 Alto
desempenho 23 5,72 0,81 4,63 ' Comprometimento

24 534 07 373

79



25 517 0,72 3,72

26 5,28 0,82 4,32 Comprometimento

Afiliativa 27 527 076 4 15,04 acima da média
28 4,39 0,68 2,98
29 2,97 0,45 1,33
Falta de recompensa e 30 2,01 0,77 1,54 6.37 Comprometimento
oportunidades 31 2,11 0,72 1,51 ! abaixo da média
32 2,81 0,7 1,96
33 3,52 0,69 2,42
Linhas consistentes de 34 3,72 0,58 2,15 98 Comprometimento
atividades 35 3,6 0,71 2,55 ' abaixo da média
36 4,21 0,65 2,73
37 2,86 0,59 1,68
Escassez de 38 2,48 0,77 1,90 8 Baixo
alternativas 39 2,78 0,84 2,33 comprometimento

40 2,66 0,78 2,07

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicagdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatodria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** Interpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C

Na analise conjunta, constatou-se que as bases que obtiveram resultados mais
expressivos foram a “Obrigagdo pelo Desempenho” (alto comprometimento) e “Escassez de
alternativas” (baixo comprometimento). Em relagdo as demais bases, nota-se as mesmas que
apresentaram resultados intermediarios, oscilando entre comprometimento abaixo e acima de
media.

Observa-se também que a “Falta de recompensas e oportunidades”, apesar de ter
apresentado o menor indice de Somatdria, ndo foi considerada como uma base em que o nivel
de comprometimento foi avaliado como baixo. Isto pode ser justificado pelo fato de que, em
tal base, o comprometimento pode ser avaliado como “baixo” somente se apresentar uma
somatdria abaixo de 4,36 (conforme pode ser consultado no Anexo C). Em contrapartida, a
“Escassez de alternativas”, sendo es uma base que ndo apresentou 0 menor indice de
Somatoria, foi avaliada com o “comprometimento baixo”, tendo em vista que, em tal base, o
comprometimento pode ser avaliado como ‘“abaixo da média” somente se apresentar uma

somatoria entre 11,46 e 14,78.

Tal situacdo — na qual a “Falta de recompensas ¢ oportunidades” apresenta um nivel de
comprometimento abaixo da meédia mesmo possuindo 0 menor indice de Somatdria, enquanto
a “Escassez de Alternativas” apresenta um comprometimento baixo, mesmo ndo possuindo a

menor Somatoria — também podera ser observada nas analises individuais a seguir.
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4.2.2 Diretoria Geral (DG)

A tabela abaixo apresenta a andlise individual das bases do comprometimento da
Diretoria Geral, de acordo com a percepcao dos respondentes.

Tabela 16: Analise e interpretacdo das bases do comprometimento na DG

Bases do

. Itens Média Pesos M xP* Somatoria** Interpretagdo™**
comprometimento

13 4,33 0,74 3,2

14 4,67 0,76 3,54 Comprometimento

Afetiva 15 533 08 426 15,26 acima da média
16 5,44 0,78 4,24
17 4,67 0,78 3,64
Obrigacdo em 18 4 0,79 3,16 12 Comprometimento
permanecer 19 2,78 0,82 2,27 abaixo da média
20 3,44 0,85 2,92
21 5,78 0,65 3,75
Obrigacéo pelo 22 6 0,81 4,86 1734 Alto
desempenho 23 5,78 0,81 4,68 ' Comprometimento
24 5,78 0,7 4,04
25 5,89 0,72 4,24
A 26 5,89 0,82 4,82 Comprometimento
Afiliativa 27 589 076 447 16,94 acima da média
28 5 0,68 3,4
29 3,44 0,45 1,54
Falta de recompensa e 30 2 0,77 1,54 5 59 Comprometimento
oportunidades 31 1,33 0,72 0,95 ' abaixo da média
32 2,22 0,7 1,55
33 4,56 0,69 3,14
Linhas consistentes de 34 4,44 0,58 2,57 1258 Comprometimento
atividades 35 4,89 0,71 3,47 ' acima da média
36 5,22 0,65 3,39
37 3,22 0,59 1,89
Escassez de 38 1,67 0,77 1,28 6,53 Baixo

alternativas 39 2,33 0,84 1,95
40 1,78 0,78 1,38

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicagdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatdria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** |Interpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C

Assim como na analise conjunta (Tabela 15), na andlise individual da DG também
poder ser identificadas as bases “Obrigacdo pelo desempenho” e “Escassez de alternativas”
como as que apresentaram os resultados mais expressivos, sendo eles, respectivamente, alto e
baixo comprometimento.

O Unico ponto divergente entre a analise conjunta e analise individual da DG é o fato
de que, diferentemente da primeira, na segunda constatou-se um comprometimento acima da

média para a base “Linha consistente de atividades”.
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4.2.3 Diretoria de Recursos Humanos (DRH)

A tabela abaixo apresenta a andlise individual das bases do comprometimento da

Diretoria de Recursos Humanos, de acordo com a percepcao dos respondentes.

TABELA 17: Andlise e interpretagdo das bases do comprometimento na DRH

Bases do

. Itens Média Pesos M xP* Somatoria** Interpretagdo™**
comprometimento

13 4,15 0,74 3,07

14 4,35 0,76 3,3 Comprometimento

Afetiva 15 431 08 344 13,39 acima da média
16 4,58 0,78 3,57
17 3,69 0,78 2,87
Obrigacéo em 18 3,73 0,79 2,94 1138 Comprometimento
permanecer 19 3,31 0,82 2,71 ' abaixo da média
20 3,35 0,85 2,84
21 5,38 0,65 3,49
Obrigacéo pelo 22 5,54 0,81 4,48 16.25 Alto
desempenho 23 5,69 0,81 4,60 ' Comprometimento
24 5,23 0,7 3,66
25 4,85 0,72 3,49
A 26 5,04 0,82 4,13 Comprometimento
Afiliativa 27 508 076 386 14,41 abaixo da média
28 4,31 0,68 2,93
29 3,12 0,45 1,4
Falta de recompensa e 30 1,96 0,77 1,5 6.95 Comprometimento
oportunidades 31 2,35 0,72 1,69 ' abaixo da média
32 3,35 0,7 2,34
33 3,5 0,69 2,41
Linhas consistentes de 34 3,85 0,58 2,23 958 Comprometimento
atividades 35 35 0,71 2,48 ! abaixo da média
36 3,77 0,65 2,45
37 3,08 0,59 1,81
Escassez de 38 2,62 0,77 2,01 8,47 Baixo

alternativas 39 2,81 0,84 2,36
40 2,92 0,78 2,27

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicagdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatdria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** Interpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C

Na andlise individual da DRH, as bases com resultados mais expressivos foram as
mesmas identificadas na analise conjunta (Tabela 15) e na analise individual da DG (Tabela
16): “Obrigagdo pelo Desempenho” (alto comprometimento) e “Escassez de alternativas”

(baixo comprometimento).

Nas trés analises (Tabelas 15, 16 e 17) a base ‘“Afetiva” apresentou um
comprometimento acima da média e, as bases “Obrigagdo em permanecer” e “Falta de

recompensas e oportunidades”, um comprometimento abaixo da média. Diferentemente da
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andlise individual da DG, na analise conjunta, bem como na andlise individual da DHR, a

base “Linha consistente de atividades” apresentou um comprometimento abaixo da média.

4.2.4 Diretoria Legislativa (DILEG)

A tabela abaixo apresenta a analise individual das bases do comprometimento da
Diretoria Legislativa, de acordo com a percepcao dos respondentes.

Tabela 18: Analise e interpretacdo das bases do comprometimento na DILEG

Bases do

. Itens Média Pesos M xP* Somatoria** Interpretagdo™**
comprometimento

13 4,17 0,74 3,08

14 4,59 0,76 3,48 Comprometimento

Afetiva 15 479 08 383 14,17 acima da média
16 4,83 0,78 3,76
17 4,03 0,78 3,14
Obrigacdo em 18 3,52 0,79 2,78 10.64 Comprometimento
permanecer 19 2,86 0,82 2,34 ' abaixo da média
20 2,79 0,85 2,37
21 5,38 0,65 3,49
Obrigacéo pelo 22 5,62 0,81 4,55 16.42 Alto
desempenho 23 5,66 0,81 4,58 ' Comprometimento
24 5,41 0,7 3,78
25 5,28 0,72 3,8
- 26 5,38 0,82 4,41 Comprometimento
Afiliativa 27 528 076 401 15,08 acima da média
28 4,21 0,68 2,86
29 2,72 0,45 1,22
Falta de recompensa e 30 19 0,77 1,46 571 Comprometimento
oportunidades 31 1,83 0,72 1,31 ! abaixo da média
32 2,45 0,7 1,71
33 3,41 0,69 2,35
Linhas consistentes de 34 3,45 0,58 2 9.58 Comprometimento
atividades 35 3,48 0,71 2,47 ! abaixo da média
36 4,24 0,65 2,75
37 2,34 0,59 1,38
Escassez de 38 2,34 0,77 1,8 704 Baixo

alternativas 39 2,45 0,84 2,05
40 2,31 0,78 1,80

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicagdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatdria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** |Interpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C

Tal como na analise conjunta (Tabela 15) e nas analises individuais da DG e DRH
(Tabelas 16 e 17), na analise individual da DILEG a “Obrigagdo pelo desempenho”
apresentou um nivel de alto comprometimento, enquanto a “Escassez de alternativas”
apresentou um nivel de baixo comprometimento, sendo assim, as bases que apresentaram

resultados mais significativos.
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No que diz respeito as demais bases, assim como nas analises apresentadas
anteriormente, as bases “Afetiva” e “Obrigacdo em permanecer” apresentaram,
respectivamente, comprometimento acima e abaixo da media. Diferentemente da DRH e
igualmente a analise conjunta e andlise individual da DG, na analise da DILEG constatou-se
um comprometimento acima da média para a base “Afiliativa”. Ademais, diferentemente da
DG e igualmente a DRH, bem como a andlise conjunta, a base “Linha consistente de

atividades” apresentou um comprometimento acima da média.

4.2.5 Diretoria de Inovacéo e Tecnologia da Informacdo (DITEC)

A tabela abaixo apresenta a andlise individual das bases do comprometimento da
Diretoria de Inovacdo e Tecnologia da Informacdo, de acordo com a percep¢do dos

respondentes.

TABELA 19: Andlise e interpretacdo das bases do comprometimento na DITEC

Bases do

. Itens Média Pesos M xP* Somatoria** Interpretacdo***
comprometimento

13 3,33 0,74 2,46

14 3,67 0,76 2,78 Comprometimento

Afetiva 15 4 0,8 3,2 11,74 acima da média
16 4,22 0,78 3,29
17 3,67 0,78 2,86
Obrigacdo em 18 3,67 0,79 2,89 11.78 Comprometimento
permanecer 19 3,89 0,82 3,18 ' abaixo da média
20 3,33 0,85 2,83
21 5,56 0,65 3,61
Obrigacéo pelo 22 5,78 0,81 4,68 16.63 Alto
desempenho 23 5,78 0,81 4,68 ' Comprometimento
24 5,22 0,7 3,65
25 4,78 0,72 3,44
A 26 5,33 0,82 4,37 Baixo
Afiliativa 27 522 076 39 14,21 Comprometimento
28 3,67 0,68 2,49
29 2,78 0,45 1,25
Falta de recompensa e 30 2,33 0,77 1,79 737 Comprometimento
oportunidades 31 2,44 0,72 1,75 ! abaixo da média
32 3,67 0,7 2,56
33 3,56 0,69 2,45
Linhas consistentes de 34 3,44 0,58 1,99 9.97 Comprometimento
atividades 35 3,33 0,71 2,36 ! abaixo da média
36 3,78 0,65 2,45
37 2,67 0,59 1,57
Escassez de 38 2,78 0,77 2,14 8,74 Baixo

alternativas 39 3 0,84 2,52
40 3,22 0,78 2,51

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicacdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatdria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** |nterpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C
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Em relacdo as bases consideradas mais expressivas, a andlise individual da DITEC
possui um ponto em comum com as demais abordadas anteriormente (Analise conjunta e
analises individuais da DG, DHR e DILEG), como também possui um ponto incomum. O
ponto em comum, ¢ o fato das bases “Obrigacdao pelo desempenho” e “Escassez de
alternativas” serem as que apresentaram resultados mais significativos, na qual a primeira
apresentou alto comprometimento e, a segunda, um baixo comprometimento. O ponto
incomum ¢ que, além da “Escassez de alternativas”, a base “Afiliativa” também apresentou

um nivel de comprometimento baixo.

Ha também, nesta analise (Tabela 19), outros em pontos comuns e incomuns com as
analises anteriores, sendo estes relacionados as demais bases (Tabelas 15, 16, 17 e 18). Nas
bases “Afetiva”, “Obriga¢do em permanecer” ¢ “Falta de recompensas e oportunidades”,
assim como nas andlises anteriores, apresentou-se niveis, respectivos, de comprometimento
acima, abaixo e abaixo da média. Ja& na base “Linhas consistente de atividades”,
diferentemente da DG e igualmente a analise conjunta e analises individuais da DRH e

DILEG, identificou-se um comprometimento abaixo da média.
4.2.6 Diretoria Administrativa (DIRAD)

A tabela abaixo apresenta a analise individual das bases do comprometimento da

Diretoria Administrativa, de acordo com a percepcao dos respondentes.

TABELA 20: Anélise e interpretagdo das bases do comprometimento na DIRAD

Bases do

. Itens Média Pesos M xP* Somatoria** Interpretagdo™**
comprometimento

13 4,25 0,74 3,14

14 4,7 0,76 3,57 Comprometimento

Afetiva 15 47 0,8 3,76 14,22 acima da média
16 4.8 0,78 3,74
17 4 0,78 3,12
Obrigacéo em 18 3,35 0,79 2,64 10.72 Comprometimento
permanecer 19 3,2 0,82 2,62 ' abaixo da média
20 2,75 0,85 2,33
21 5,25 0,65 3,41
Obrigacéo pelo 22 5,8 0,81 4,69 16.40 Alto
desempenho 23 5,75 0,81 4,65 ' Comprometimento
24 5,2 0,7 3,64
25 5,25 0,72 3,78
R 26 51 0,82 4,18 Comprometimento
Afiliativa 27 52 0,76 3,95 15,07 abaixo da média
28 4,65 0,68 3,16
29 3 0,45 1,35
Falta de recompensa e 30 2,2 0,77 1,69 6.59 Comprometimento

oportunidades 31 2,35 0,72 1,69 abaixo da média

32 2,65 0,7 1,85
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33 3,1 0,69 2,13

Linhas consistentes de 34 3,55 0,58 2,05 Comprometimento

atividades 35 3,3 0,71 2,34 9.4 abaixo da média
36 4.4 0,65 2,86
37 2,8 0,59 1,65

Escassez de 38 2,55 0,77 1,96 835 Baixo

alternativas 39 3 0,84 2,52
40 2,85 0,78 2,22

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa.

* M x P: Multiplicacdo das médias e pesos dos respectivos itens

** Somatdria: Soma dos resultados dos quatro itens multiplicados por seus respectivos pesos
*** Interpretacdo: Realizada conforme disposto no Apéndice C

Nesta andlise (Tabela 20), as bases que apresentaram resultados mais expressivos
foram as mesmas identificadas em todas as outras anélises (Tabelas 15, 16, 17, 18 e 19):
Obrigacao pelo desempenho”, com alto comprometimento; e “Escassez de alternativas”, com
baixo comprometimento. As bases “Afetiva”, “Obriga¢do em permanecer” e “Falta de
recompensas ¢ oportunidades” também apresentaram resultados iguais aos das outras andlises,
sendo estes: comprometimento acima da média para a primeira; e comprometimento abaixo

da média para a segunda e terceira.

Na base “Afiliativa”, assim como nas analises da DIRAD e DRH, identificou-se um
comprometimento acima da média. Este mesmo resultado também foi identificado para a base
“Linhas consistentes de atividade”, assim como ocorreu nas maiorias das analises
apresentadas anteriormente, exceto na analise individual da DG, na qual tal base apresentou

um nivel de comprometimento acima da média.

4.2.7 Comparativo das bases do comprometimento entre as Diretorias

O quadro a seguir exibe uma comparacdo entre as avaliagdes das bases de
comprometimento de cada uma das diretorias (DG, DRH, DILEG, DITEC e DIRAD). Tal
comparativo apresenta uma sintese das analises conjunta e individual que foram realizadas
anteriormente, na qual serdo mencionados o nivel de comprometimento (baixo, abaixo da

média, acima da média e alto) identificados em cada uma das bases.

Concomitante com a apresentacdo do comparativo dos resultados, estes também serdo
discutidos e interpretados a luz do modelo EBACO, cujo a explanagdo foi realizada

anteriormente no Referencial Tedrico, Capitulo 2.
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QUADRO 9
Analise conjunta e individual das bases do comprometimento das Diretorias

Andlise das bases do comprometimento

Nivel do comprometimento
Bases do .
conjunta DG DHR DILEG DITEC | DIRAD
Afeti Acima da Acima da Acima da Acima da Acimada | Acimada
etiva oy oy s oy oy Ly
média média Média média média média
L Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixo da
Obrigagao em permanecer P P s s s -
média média média média média média
Obrigacédo pelo desempenho Alto Alto Alto Alto Alto Alto
R Acima da Acimada | Abaixoda | Acimada . Abaixo da
Afiliativa . . P g Baixo P
média Média média média média
Falta de recompensas e Abaixo da | Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixo da
oportunidades média média média média média média
Linha consistente de Abaixoda | Acimada | Abaixoda | Abaixoda | Abaixoda | Abaixo da
atividades média média média média média média
Escassez de alternativas Baixo Baixo Baixo Baixo Baixo Baixo

Fonte: Dados da pesquisa.

Primeiramente, para fins de intepretacdo dos resultados, € importante entender que: na
base “Afetiva” 0 comprometimento € relacionado a “Ligacdo emocional e envolvimento com
a organizagao/setor”’, n0 qual o estado psicoldgico remete ao “Desejo de permanecer na
organizagdo/setor”’; a base “Afiliativa” ¢ associada ao “sentimento de fazer parte do grupo”;
as bases “Obrigacdo em permanecer” e “Obrigacdo pelo desempenho” sdo associadas ao
“Enfoque Normativo”, no qual o comprometimento esta ligado a um “dever moral” para com
a organizagdo/setor e o estado psicologico ¢ relacionado a “Obrigagdo”; e, finalmente, as
bases “Falta de recompensas e oportunidades”, “Linha consistente de atividades” e “Escassez
de alternativas” sdo associadas ao “Enfoque Instrumental”, no qual o comprometimento esta
ligado aos “custos associados a saida do colaborador de sua organizacao/setor” e o estado
psicologico estd relacionado a “Necessidade de permanecer na organizagao/setor”. Tais

conceitos foram abordados de forma mais detalhada no Capitulo 2, topico 2.2, Quadros 3 e 4.

Conforme pode ser observado no Quadro 9, tanto na analise conjunta, quanto em todas
as analises individuais, as bases que apresentaram os resultados mais expressivos foram: a
“Obrigacao pelo desempenho”, na qual constatou-se um alto comprometimento; e a “Escassez
de alternativas”, na qual identificou-se um nivel de comprometimento baixo.

Tais resultados podem ser interpretados da seguinte forma: O comprometimento dos
colaboradores de todas as diretorias é fortemente influenciado pela crenca de que eles devem
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realizar esforgos em beneficio dos setores os quais estdo lotados, no sentido de desempenhar
bem suas funcbes e cumprir suas tarefas, buscando sempre atingir os objetivos
organizacionais. Em contrapartida, o comprometimento dos colaboradores ¢ pouquissimo

influenciado pela crenca de que existem poucas alternativas de trabalho fora do setor atual.

No que tange a pouquissima influéncia no comprometimento organizacional, no caso
da analise individual da DITEC, pode ser observado que, além da base “Escassez de
alternativas”, identificou-se o nivel de baixo comprometimento também na base “Afiliativa”.
Isto significa que — além do comprometimento dos colaboradores da DITEC ser minimamente
relacionado a crenca da existéncia de poucas alternativas fora dos seus setores atuais — ha um
sentimento por parte dos colaboradores de que eles ndo sejam ndo tdo reconhecidos pelos
colegas de trabalno como membro da equipe, de um modo de que tal crenga tenha

pouquissima influéncia no comprometimento.

Ademais, diante do exposto no quadro, nota-se que na analise conjunta e na andlise
individual da DILEG identificou-se 0s mesmos resultados no sentindo de terem sido, em
ambos 0s casos, apresentados 0s mesmos niveis de comprometimento para todas as bases:
Afetiva, acima da média; Obrigacdo em Permanecer, abaixo da média; Obrigacdo pelo
desempenho, alto; Afilitiava, acima da média; Falta de recompensas e oportunidades, abaixo
da média; Linhas consistentes de atividades, abaixo da meédia; e Escassez de alternativas,
baixo. Em relacdo as demais andlises, foi possivel identificar resultados semelhantes aos
expostos anteriormente, porém, com algumas oscilacdes dos parametros intermediarios

(comprometimento abaixo e acima da média) em algumas dimensdes.

Nas bases “Afetiva”, “Obrigacdo em permanecer” e “Falta de recompensas e
oportunidades” foram identificados os mesmos resultados em todas as analises (conjunta e
individuais), sendo eles, comprometimento acima da média na primeira base, e
comprometimento abaixo da média na segunda e terceira base. Isto significa que, no
comprometimento organizacional em todas as diretorias, ha uma influéncia da base “Afetiva”,
apesar de ndo ser uma influéncia tdo grande quanto a da base “Obrigacdo pelo desempenho”,
enquanto ha uma pouca influéncia das bases “Obrigacdo em permanecer” e “Falta de
recompensas e oportunidades”. Em outras palavras, no comprometimento dos colaboradores
das diretorias: tém-se uma razoavel influéncia da crenca e identificacdo com os valores e
objetivos organizacionais, ou seja, 0 comprometimento dos colaboradores esta razoavelmente
relacionado ao sentimento de identificacdo e envolvimento emocional com os setores onde

eles estdo lotados atualmente; tém-se pouca influéncia da crenca de que ndo seria certo
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deixar o setor, no sentido de se ter um dever moral com os atuais colegas de trabalho; e, por
fim, pouca influéncia da crenca de que os seus esforcos realizados em prol do setor devem

ser mais bem recompensados, sendo necessaria uma maior oferta de oportunidades.

Em relagdo a base “Linha consistente de atividades”, nota-se foi identificado um nivel
de comprometimento abaixo da média na maioria das analises individuais, exceto na analise
individual da DG, cujo o resultado foi “acima da média”. Tendo sido identificado em quatro
das cinco analises individuais, o nivel “abaixo da média” se sobressaiu, sendo assim,
constatado na analise conjunta. Isto significa que, no geral, o comprometimento dos
colaboradores das diretorias possui pouca influéncia da crenca de que se deve observar e

seqguir certas condutas e regras para que se consiga permanecer no setor atual.

Por fim, no que diz respeito a base “Afiliativa”, identificou-se: um nivel de
comprometimento acima da média nas analises individuais da DG e DILEG; um nivel de
comprometimento abaixo da média nas analises da DRH e DIRAD; e, conforme ja foi
mencionado anteriormente, um nivel de comprometimento baixo na andlise individual da
DITEC. Apesar de ter sido constatado o nivel “abaixo da média” em duas analises
individuais, bem como o nivel “baixo” em uma outra andlise, o nivel que sobressaiu foi o
“acima da média”, sendo assim, constatado na analise conjunta das diretorias. Tais resultados
podem ser interpretados da seguinte maneira: O comprometimento organizacional dos
colaboradores das diretorias, no geral, possui uma razoavel influéncia do sentimento de ser
reconhecido pelos colegas de trabalho, bem como da crenca de pertencimento do grupo,
diferentemente da situacdo identificada na DG, DILEG e DITEC, cujo tal sentimento e crenca

influencia pouco, no caso da DG e DILEG, e influencia minimamente, no caso da DITEC.

Para fins de interpretacdo dos niveis de comprometimento apresentados anteriormente,
bem como para identificar se tais resultados podem ser considerados positivos ou negativos

para o desempenho organizacional, deve-se ter o entendimento de que:

“Algumas bases do comprometimento possuem relagao diretamente proporcional ao
desempenho das organizagdes, outras inversamente proporcional. Portanto, nas
bases afetiva, afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacao pelo desempenho é
importante um ALTO comprometimento; nas bases instrumentais, escassez de
alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensas e oportunidades ¢é
importante que o comprometimento seja BAIXO” (BASTOS et al., 2008, p. 67).

Diante disso, o quadro abaixo apresenta os niveis do comprometimento identificados
nas andlises conjunta e individuais, juntamente com a interpretagdo de tais resultados

associada a relacéo entre as bases do comprometimento e o desempenho organizacional.
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QUADRO 10
Interpretacdo dos niveis de comprometimento relacionados ao desempenho organizacional

Resultados dos niveis do comprometimento
Relagdo com o L ~
Bases do ¢ Respectivas intepretagdes
: . Analise individual desempenho 6
comprometimento Analise . dos resultados
. organizacional
conjunta
DG DHR DILEG DITEC DIRAD
. Acima da Acima da Acima da Acima da Acima da Acima da Quanto maior, .
Afetiva - g - - g - No geral: Bom
média média Média média média média melhor
L Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Quanto maior, R
Obrigacdo em permanecer . g . . o L No geral: Ruim
média média média média média média melhor
Obrigacéo pelo desempenho Alto Alto Alto Alto Alto Alto Qua;gc:hmoz;uor, No geral: Muito bom
Anélise conjunta: Bom
Afiliativa Acima da Acima da Abaixo da Acima da Baixo Abaixo da Quanto maior, DG e DILEG: Bom
média Média média média média melhor DRH e DIRAD: Ruim
DITEC: Muito ruim
Falta de recompensas e Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Quanto menor, .
. - o g L 4 L No geral: Bom
oportunidades média média média média média média melhor
Anélise conjunta: Bom
Linha consistente de Abaixo da Acima da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Abaixo da Quanto menor, DG: Ruim
atividades média média média média média média melhor DRH, DILEG, DITEC e
DIRAD: Bom
Escassez de alternativas Baixo Baixo Baixo Baixo Baixo Baixo Quarr:lt:”r]'r; inor, No geral: Muito bom

Fonte: Adaptado de COTA et. al (2016).

& Aplicou-se ao resultado, que varia em quatro niveis (baixo, abaixo da média, acima da média e alto), uma gradacéo de acordo com a aderéncia associada ao desejavel (no que diz respeito a
relacéo entre comprometimento e desempenho), sendo utilizado: “muito bom” para 0 melhor resultado, e "muito ruim" para o pior; e "bom" e "ruim" para resultados intermediéarios (COTA
et. al., 2016).
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4.3 Relagéo entre Cultura e Comprometimento Organizacional

Para fins de investigagdo da relagdo entre o0s construtos “cultura” e
“comprometimento” no ambito organizacional, utilizou-se a Correlacdo de Spearman, que é
um dos procedimentos estatisticos que auxiliam na identificacdo de vinculos entre as
variaveis.

No que tange a interpretacdo dos resultados obtidos com o uso de tal técnica
estatistica, € importante o entendimento de que os testes de correlacdo se expressam por meio
de coeficientes que, por sua vez, sdo o0s determinantes da forca da relagdo entre as variaveis.
Os valores dos coeficientes podem oscilar entre —1,00 e +1,00, sendo que: quanto mais
préximo de +1,00, mais forte a correlacdo positiva; e quanto mais proximo de —1,00, mais

forte a correlagédo negativa (GIL, 2008).

Os resultados identificados podem ser visualizados a seguir, na Tabela 21. Destaca-se
que, na tabela, os valores de o referem-se ao nivel de significancia’, enquanto que os valores

que se encontram acima do o referem-se aos coeficientes, ou seja, ao grau da correlacao.

TABELA 21: Coeficientes de Correlacdo entre os perfis culturais e as bases do comprometimento das Diretorias

Correlacéo de Cultura Cultura Cultura de Cultura
Spearman Cla Inovativa Mercado Hierarquica
Afetiva 0,411** 0,420** - 0,289** -0,526**
a < 0,001 a < 0,001 a = 0,004 a < 0,001
Obrigacdo em 0,222* 0,080 -0,115 -0,173
Permanecer a=0,028 a=0,431 a = 0,260 a = 0,089
Obrigacéo pelo 0,215* 0,106 - 0,202* - 0,084
Desempenho o =0,034 a=0,297 a = 0,046 o= 0,412
. 0,522** 0,157 - 0,305** -0,373**
Afiliativa
o< 0,001 o =0,123 o = 0,002 o < 0,001
Falta de Recompensas - 0,209* -0,111 0,157 0,251*
e Oportunidades a=0,039 a=0,276 0=0,123 0.=0,013
Linha consistente de 0,077 0,103 - 0,063 - 0,109
atividades 0=0,471 a=0,312 o =0,538 o =0,285
Escassez de -0,198 - 0,148 0,149 0,169
alternativas o = 0,051 o =0,146 o =0,143 o =0,096

Fonte: Dados da pesquisa.

* Correlacdo é significativa ao nivel de 0,05.
** Correlagdo é significativa ao nivel de 0,01.

7 0O risco de cometer o erro de Tipo | (concluir que uma correlacdo existe quando, na verdade, ndo existe) é
determinado pelo nivel de significancia (a)), no qual os valores mais comuns sdo 0,05 e 0,01: a = 0,05 significa
que a probabilidade de ocorréncia do erro de Tipo | é de 5%; a = 0,01 significa que a probabilidade de

ocorréncia do erro de Tipo | é de 1% (GIL, 2008).
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Em face do exposto anteriormente e com base na Tabela 21, tém-se os seguintes

resultados:

A base Afetiva apresentou correlagdo positiva com as Culturas CI& e Inovativa e
correlacdo negativa com as Culturas de Mercado e Hierarquica;

A base Obrigacdo em Permanecer apresentou correlacdo positiva com a Cultura
Cla. No que tange as Culturas Inovativa, de Mercado e Hieraquica, ndo foi
constatado nenhuma relagéo estatisticamente significativa entre os referidos tipos
culturais e tal dimensdo do comprometimento;

A base Obrigacdo pelo Desempenho apresentou correlacdo positiva com a
Cultura Cla e correlacdo negativa com a Cultura de Mercado. Tal dimensdo do
comprometimento ndo apresentou nenhuma relacdo estatisticamente significativa
entre as Culturas Inovativa e Hierarquica;

A base Afiliativa apresentou correlacdo positiva com a Cultura Cla e correlagéo
negativa com as Culturas de Mercado e Hierdrquica. Tal dimensdo do
comprometimento ndo apresentou nenhuma relagéo estatisticamente significativa
com a Cultura Inovativa;

A base Falta de recompensas e oportunidades apresentou correlacdo positiva
com a Cultura Hierarquica e correlacdo negativa com a Cultura CIa. Tal dimenséo
do comprometimento ndo apresentou nenhuma relacdo estatisticamente
significativa com as Culturas Inovativa e de Mercado;

Por fim, no que diz respeito as bases Linha consistente de atividades e Escassez
de alternativas, conforme pode ser visualizado na Tabela 15, tais dimensdes do
comprometimento ndo apresentaram relagOes estatisticamente significativas com

nenhum dos tipos culturais.

No que diz respeito a interpretacdo da correlacdo entre variaveis, ttm-se os seguintes

exemplos:

“Um exemplo de forte correlagdo positiva é estabelecido com a relagéo entre idade e
estatura de uma crian¢a; quanto maior a idade, maior a estatura. Um exemplo de
forte correlagdo negativa, por sua vez, é o que se manifesta na relagao entre o calor e
0 consumo de cobertores: quanto maior o calor, menor o consumo. Por fim, um
exemplo que provavelmente indicara inexisténcia de correlagdo é a relagdo entre o
numero do calgado de um adulto e seu nivel intelectual” (GIL, 2008, p. 196).

Dessa forma, o relacionamento dos construtos “cultura” e “comprometimento” pode

ser representado da seguinte forma: No caso da existéncia de uma correlacdo positiva entre
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uma Cultura X e uma base de comprometimento Y, significa que quanto maior a presenca da

Cultura X, maior serd a presenca da base de comprometimento Y no ambito organizacional;

em contrapartida, no caso da existéncia de uma correlacdo negativa, sempre que aumentar a

presenca Cultura X, diminuira a presenca da base de comprometimento Y.

Partindo de tal premissa, os resultados referentes a relacdo entre cultura e

comprometimento organizacional que foram identificados na presente pesquisa — e dispostos

na Tabela 21 — indicam a seguinte interpretacéo:

Quanto maior a presenca das caracteristicas da Cultura Cla nas Diretorias da CD:
maior ¢ a presenca das caracteristicas das bases ‘“Afiliativa”, “Afetiva”,
“Obrigacdo  em Permanecer” e “Obrigagdo pelo Desempenho” no
comprometimento dos colaboradores; e menor € a presenca das caracteristicas da
base “Falta de recompensas e oportunidades”;

Quanto maior a presenca das caracteristicas da Cultura Inovativa nas Diretorias
da CD: maior ¢ a presenca das caracteristicas da base “Afetiva” no
comprometimento dos colaboradores;

Quanto maior a presenca das caracteristicas da Cultura de Mercado nas
Diretorias da CD: menor ¢ a presenga das caracteristicas da base ‘“Afetiva”,
“Afiliativa” e “Obrigacdo pelo Desempenho” no comprometimento dos
colaboradores;

Quanto maior a presenca das caracteristicas da Cultura Hierarquica nas
Diretorias da CD: maior ¢ a presenga das caracteristicas da base “Falta de
recompensas e oportunidades” no comprometimento dos colaboradores; e menor ¢

a presenca das caracteristicas da base “Afetiva” e “Afiliativa”.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo apresentara as consideragdes finais da presente pesquisa, sendo
composto pelos seguintes topicos: sintese dos resultados, contribuicdes académicas e

gerenciais e, por fim, limitac6es da pesquisa e recomendacdes para estudos futuros.
5.1 Sintese dos resultados

A presente pesquisa teve como objetivo geral a investigagdo das relagdes entre cultura
organizacional e perfis de comprometimento dos colaboradores dos setores vinculados as
Diretorias da Camara dos Deputados. Para tanto, foram elencados os seguintes objetivos
especificos: Identificacdo das caracteristicas da cultura organizacional dos setores vinculados
as Diretorias da CD; Identificacdo das caracteristicas do comprometimento dos colaboradores
dos setores vinculados as Diretorias da CD; Comparacao das caracteristicas do perfil cultural
e do comprometimento identificadas em cada Diretoria; e, por fim, a demonstracdo das
relages existentes entre os tipos de cultura organizacional e as bases de comprometimento
dos colaboradores. Os resultados obtidos em tais objetivos serdo recapitulados, de forma

sintetizada, a seguir.

No que diz respeito ao primeiro objetivo especifico, os dados obtidos indicaram a
predominancia da Cultura Cla (com o maior destaque) e da Cultura Hierarquica. Tais tipos
culturais predominaram na situacdo atual das Diretorias na maioria das dimensdes
(Caracteristicas Dominantes, Lideranca Organizacional, Gestdo de Pessoas, Enfase
Estratégica e Critérios de Sucesso), com a exce¢do da “Unido Organizacional”, na qual a
Cultura Hierarquica nao se destacou ao ponto de ser considerada predominante. Isto significa
que o perfil cultural das Diretorias da CD, na percepgdo dos colaboradores que participaram
da pesquisa, € caracterizado como um ambiente organizacional amigavel, onde as pessoas
compartilham muito de si mesmas, ao mesmo tempo em que € um local de trabalho muito
formalizado e bastante estruturado, na qual os colaboradores sdo orientados a realizar
procedimentos formais. Ademais, a lideranca organizacional € considerada mentora e
incentivadora, sendo também considerada como exemplo de organizacdo e eficiéncia, e 0
gerenciamento das pessoas é voltado para o trabalho em equipe e participacdo, bem como
para a estabilidade e previsibilidade. As Diretorias estudadas, segundo a concepc¢do dos
colaboradores, tém a unido organizacional mantida pela lealdade e confianga mutua, além de

enfatizar estrategicamente a participacdo, confianca, desenvolvimento individual, a procura
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pela estabilidade, o controle e o funcionamento sem transtornos. Por fim, eficiéncia,
cumprimento de prazos, desenvolvimento individual, trabalho em equipe e comprometimento
com o trabalho sdo considerados critérios de sucesso. Apesar de ndo serem consideradas
predominantes no perfil cultural, as caracteristicas das Culturas Inovativa e de Mercado se
destacaram em algumas dimens@es (Gestdo de Pessoas, Unido Organizacional e Critérios de
Sucesso). Em outras palavras, além das caracteristicas apresentadas anteriormente, tém-se as
seguintes: Gestdo de pessoas voltada para aceitacdo e estimulacdo de criatividade, unido
organizacional mantida pela preocupacédo com o alcance de metas e objetivos, e critérios de

sucesso relacionados ao alcance de melhores resultados.

Os resultados obtidos no primeiro objetivo especifico podem ser considerados bons,
no sentido da predominancia atual da Cultura CIa no perfil cultural das Diretorias ser também
uma situacao idealizada pelos respondentes. No entanto, pdde-se perceber um desejo por parte
dos colaboradores de uma maior presenca das caracteristicas da Cultura Inovativa no
ambiente organizacional, em detrimento de uma menor presenca de caracteristicas da Cultura
Hieréarquica. Isto significa que uma situacéo ideal, na percepcao dos colaboradores, seria um
local de trabalho em que, além da marcante presenca das caracteristicas da Cultura CI&, fosse
caracterizado também como um ambiente organizacional mais voltado para o dinamismo e
empreendedorismo, com uma maior énfase na criacdo de metas desafiadoras e ideias

inovadoras.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico, constatou-se que, das setes bases do
comprometimento organizacional (Afetiva, Obrigacdo pelo Desempenho, Obrigacdo em
Permanecer, Afiliativa, Falta de Recompensas e Oportunidades, Linha Consistente de
Atividades e Escassez de Alternativas), as que apresentam os resultados mais expressivos
foram as dimens@es: Obrigagdo pelo desempenho, na qual identificou-se um nivel alto de
comprometimento; e Escassez de Alternativas, cujo o resultado obtido foi um nivel baixo. Isto
significa que, levando em consideracdo a percepcdo dos respondentes, 0 comprometimento
dos colaboradores das Diretorias € fortemente influenciado pelo sentimento de obrigagéo da
realizacdo de esforcos em beneficio dos setores os quais estdo lotados e pela crenca de que
eles devem desempenhar bem suas funcgdes, sempre em busca do alcance dos objetivos
organizacionais. Em contrapartida, o baixo indice encontrado indica que o comprometimento
dos colaboradores € pouquissimo influenciado pela crenca de que existem poucas alternativas

de trabalho fora do setor atual.
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Diante disso, tém-se o entendimento de que os resultados obtidos no segundo objetivo
especifico podem ser considerados positivos, tendo em vista que, com base no Quadro 10
(abordado anteriormente no subtopico 4.2.7, do Capitulo 4), na maioria das bases obteve-se
um resultado desejavel®: Nas bases “Obrigagio pelo Desempenho” e “Escassez de
Alternativas”, que inclusive foram as que apresentaram 0s resultados mais expressivos (com
0s respectivos niveis alto e baixo), identificou-se resultados considerados “muito bom”; e nas
bases “Afetiva”, “Afiliativa”, “Falta de Recompensas ¢ Oportunidades” e “Linha Consistente
de Atividades” identificou-se resultados considerados “bons”. Por outro lado, na base
“Obrigag¢do em Permanecer” constatou-se um resultado contrério ao desejado, que por sua

vez, foi considerado “Ruim”.

No que tange ao terceiro objetivo especifico, destaca-se que a possibilidade da
realizacdo de um comparativo das caracteristicas do perfil cultural e do comprometimento
identificadas em cada Diretoria surgiu posteriormente a coleta dos dados, que por sua vez,
resultou em uma amostra composta por 98 respondentes, na qual 05 ndo responderam as
questBes relacionadas ao perfil sociodemogréfico, cujo uma das varidveis a ser identificada
era a unidade de trabalho (Diretoria) atual do respondente. Por conseguinte, para fins de
verificacdo das possiveis discrepancias oriundas do ndo levantamento dos dados
sociodemogréaficos de 05 respondentes, realizou-se uma analise conjunta do perfil cultural das
Diretorias (utilizando a amostra de 98 respondentes), bem como uma analise individual de
cada uma delas (utilizando a amostra de 93 respondentes). Por fim, foi elaborado um
comparativo dos resultados de ambas as analises.

Os resultados decorrentes de tal comparagdo apontaram algumas divergéncias nas
andlises individuais. Conforme ja foi ressaltado anteriormente, na analise conjunta os dados
indicaram a predominancia das Culturas Cla e Hierarquica. No entanto, na andlise individual
da DG constatou-se a predominancia somente da Cultura Cla, enquanto que, na analise
individual da DITEC identificou-se somente a Cultura Hierarquica como predominante.
Contudo, notou-se uma unanimidade, entre todas as analises, relacionada a uma situacao ideal
na qual as caracteristicas da Cultura Cla sejam fortemente presentes no local de trabalho.
Ainda no que diz respeito da situacdo idealizada pelos respondentes, constatou-se, na maioria
das analises individuais (exceto na analise da DG), o desejo de uma maior presenca das

caracteristicas da Cultura Inovativa no ambiente organizacional. Com relagéo ao comparativo

& Niveis do comprometimento identificados na bases relacionados ao desempenho organizacional: Bases
“Afetiva”, “Obrigagdo em Permanecer”, “Obrigacdo pelo Desempenho” e “Afiliativa” — Quanto maior o nivel,
melhor o desempenho; as demais bases — Quanto menor o nivel, melhor o desempenho.
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das andlises das bases do comprometimento, notou-se que a maioria das bases receberam as
mesmas avaliagdes nas andlises conjunta e individuais, como a excec¢dao da “Afiliativa” e
“Linha Consistente de Atividades”. Na primeira base, diferentemente do que foi identificado
na analise conjunta e nas analises individuais da DG e DILEG, os resultados obtidos nas
analises da DHR, DIRAD e DITEC contrariaram o desejavel. No caso da DRH e DIRAD o
resultado foi considerado “Ruim” e, no caso da DITEC, considerado “Muito Ruim”. Na
segunda base, diferentemente do que foi identificado na andlise conjunta e nas demais
analises individuais, o resultado obtido nas analises da DG contrariou o desejavel, sendo

considerado “ruim”.

Finalmente, no que se refere ao quarto objetivo especifico, destaca-se a inviabilidade
de apontar conclusdes, tampouco generalizages, relacionadas a relagdo entre os construtos
Cultura e Comprometimento no ambito organizacional, levando em consideracdo o fato da
amostra obtida ndo ter sido considerada grande o suficiente, comparando-se ao total de
individuos do elemento a ser estudado (Diretorias da CD). No entanto, vale salientar a
possibilidade dos achados da presente pesquisa serem relevantes para fins de estimular o
desenvolvimento de estudos concernentes a vinculacao entre tais varidveis. Ante o exposto (e
respondendo a pergunta da presente pesquisa), considera-se que os dados obtidos neste estudo
indicaram a existéncia das seguintes possiveis correlacdes entre os tipos culturais e os perfis
de comprometimento dos colaboradores dos setores vinculados as Diretorias da Camara dos

Deputados:

e Correlacdo positiva entre a Cultura Cla e a base Afiliativa: Isto é, possivelmente,
tal tipo cultural proporciona ao colaborador uma sensacdo de pertencimento, ou
seja, um sentimento de que ele é reconhecimento pelos colegas de trabalho como
um membro do grupo. Com isso, tais sentimentos, consequentemente, favorecem a
permanéncia e o envolvimento do colaborador em sua unidade de trabalho atual;

e Correlacdo positiva entre as Culturas Cla e Inovativa e a base Afetiva: Isto e,
possivelmente, tais tipos culturais proporciona ao colaborador sentimentos de
afetividade e identificacdo com os valores e objetivos organizacionais de sua
unidade de trabalho atual, de modo que tais sentimentos favorecam a sua
permanéncia, bem como influencie no seu envolvimento organizacional;

e Correlacdo positiva entre a Cultura Cla e a base Obrigacdo em Permanecer: Isto

é, possivelmente, tal tipo cultural proporciona ao colaborador um sentimento de
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obrigacdo e dever moral com os seus colegas de trabalho, de modo com que ele
tenha a crenca de que n&o seria certo deixar a sua unidade de trabalho atual,
Correlacdo positiva entre Cultura Cla e a base Obrigacdo pelo Desempenho:
Isto é, possivelmente, tal tipo cultural proporciona ao colaborador o sentimento de
obrigacdo de realizar esforgos em prol da sua unidade de trabalho atual, fazendo
com que ele se sinta no dever de sempre buscar atingir 0s objetivos
organizacionais;

Correlagéo negativa (inversa) entre Cultura Cl& e a base Falta de Recompensas e
Oportunidades: Isto €, possivelmente, na medida em que as caracteristicas de tal
tipo cultural se tornam mais presentes, decresce o0 sentimento, por parte do
colaborador, de que seus esforcos deveriam ser mais bem recompensados, bem
como a sua unidade de trabalho atual deveria ofertar mais oportunidades;
Correlacdo negativa (inversa) entre as Culturas de Mercado e Hierdrquica e a
base Afetiva: Isto é, possivelmente, na medida em que as caracteristicas de tais
tipos culturais se tornam mais presentes, decresce o sentimento, por parte do
colaborador, de afetividade e identificagdo com os valores e objetivos com a sua
unidade de trabalho atual;

Correlacdo negativa (inversa) entre as Culturas de Mercado e Hierarquica e a
base Afiliativa: Isto é, possivelmente, na medida em que as caracteristicas de tais
tipos culturais se tornam mais presentes, decresce 0 sentimento, por parte do
colaborador, de pertencimento a sua unidade de trabalho atual, bem como
minimiza a sensacdo de que seus colegas de trabalho o reconhecem como membro
do grupo;

Correlacdo negativa (inversa) entre a Cultura de Mercado e a base Obrigacéo
pelo Desempenho: Isto é, possivelmente, na medida em que as caracteristicas de
tal tipo cultural se tornam mais presentes, decresce o0 sentimento, por parte do
colaborador, de obrigacdo de realizar esforgos em prol de sua unidade de trabalho
atual,

Correlagdo positiva entre a Cultura Hierarquica e a base Falta de Recompensas
e Oportunidades: Isto €, possivelmente, tal tipo cultural proporciona ao
colaborador o sentimento de que 0s seus esforcos ndo estdo sendo bem
recompensados e a sensacao de que a sua unidade de trabalho atual Ihe deveria

ofertar mais oportunidades.
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E possivel notar que os achados relacionados as possiveis correlagdes, mencionados
anteriormente, corroboram com alguns resultados constatados nas analises conjunta e
individuais que foram abordadas no Capitulo 4, destacando-se as correlacdes referentes as

Culturas Cla e Hierarquica, que foram percebidas como os tipos culturais predominantes.

Em outras palavras, visualizando as tabelas apresentadas nos topicos 4.1 e 4.2, pdde-se
perceber que nas andlises nas quais a Cultura CI& se destacou com as maiores médias finais,
as bases Afetiva, Afiliativa, Obrigagdo em Permanecer e Obrigagdo pelo Desempenho
também apresentaram maiores indices. Por exemplo, na andlise individual da DG, na qual foi
identificada a maior média final (3,35) para a Cultura CI&, constatou-se também os maiores
indices (15,26; 12; 17,34; 16,94) para as bases do comprometimento mencionadas
anteriormente. No caso da Cultura Hierarquica, notou-se que nas analises nas quais a mesma
apresentou um destaque maior, os indices das bases Afetiva e Afiliativa foram menores.
Exemplificando: Na anélise individual da DITEC, na qual identificou-se a maior média final
(3,18) para a Cultura Hierarquica, bem como a menor média final (2,48) para a Cultura CI4,

constatou-se também os menores indices (11,74 e 14,27) para as referidas bases.

5.2 Contribui¢des académicas e gerenciais

No que tange aos estudos relacionados aos construtos Cultura e Comprometimento,
ressalta-se que no Capitulo 1 foram levantados alguns pontos relevantes que direcionaram o
desenvolvimento da presente pesquisa, sendo eles: a baixa concentragdo de pesquisas que
buscaram investigar os temas Cultura e Comprometimento no setor publico; a baixa
concentracdo de estudos que buscaram investigar a relacdo entre variaveis “Cultura” e
“Comprometimento”, sobretudo em organizagdes publicas; e a lacuna no sentido de explorar a
vinculagdo de tais variaveis no setor publico, utilizando, simultaneamente, os instrumentos
OCAIl e EBACO.

Em face do exposto, considera-se que o presente estudo contribuiu academicamente
por fomentar a producéo cientifica acerca da vinculacdo entre cultura e comprometimento no
setor publico, além de propiciar o enriquecimento dos campos de investigacao nas quais tais
construtos sdo estudados separadamente. Ademais, acredita-se que este trabalho contribuiu
teoricamente por proporcionar o preenchimento da lacuna referente ao uso simultaneo dos
instrumentos OCAIl e EBACO para a investigacdo da relagdo entre cultura e
comprometimento no setor publico. Vale ressaltar que, conforme j& foi introduzido no

Capitulo 1, identificou-se que a vinculagdo entre tais varidveis utilizando tais instrumentos ja
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foi abordada em uma outra pesquisa de trabalho de conclusdo de curso, porém, tal estudo foi

realizado em uma organizagéo privada.

Em relagdo as contribui¢bes gerenciais, acredita-se que a presente pesquisa pode ter
sido util, para a organizacdo em questdo, fornecendo informagdes que possibilitem a
identificacdo do perfil cultural atual e ideal das Diretorias, bem como das possiveis avaliagdes
das bases do comprometimento de seus colaboradores. A partir dos resultados obtidos no
presente estudo, os gestores podem, por exemplo, visualizar os fatores que possivelmente
precisam de uma maior atencdo, sendo eles: a situacédo idealizada pelos colaboradores indicar
um almejo de uma maior presenca das caracteristicas da Cultura Inovativa no ambiente
organizacional, que inclusive foi o tipo cultural percebido, em algumas andlises individuais,
como o mais distante atualmente (pode ser melhor visualizado no Quadro 8); os niveis de
comprometimento identificados nas bases “Obrigagdo em Permanecer”, “Afiliativa” e “Linha
Consistente de Atividades”, cujo os resultados em algumas analises contrariaram o desejavel

(pode ser melhor visualizado no Quadro 10).

5.3 Limitagdes da pesquisa e recomendacdes para futuros estudos

No decorrer do desenvolvimento da presente pesquisa foram identificadas algumas
limitacOes, sendo elas: o estudo contou com uma amostra pequena de respondentes, 0 que
pode afetar a representatividade dos dados obtidos; e o teste de normalidade dos dados,

realizado no software SPSS, indicou um distribui¢do ndo-normal das variaveis.

Com relacdo a primeira limitacdo, ressalta-se que a amostra obtida foi considerada
abaixo do esperado, tendo em vista o grande volume de questionarios que foram
encaminhados. Com isso, acredita-se que a restricdo da amostra impossibilitou a obtencéo de
dados mais consistentes e, consequentemente, inviabilizou a constatacdo de maiores

evidéncias de representatividade dos resultados.

No que diz respeito a segunda limitacdo, destaca-se que a identificagdo da “nao
normalidade da distribuicdo dos dados” impos limitacdes a adocdo de técnicas estatisticas
mais robustas para analise correlacional das variaveis “Cultura” e “Comprometimento”, sendo
necessario recorrer a um teste ndo paramétrico, o que, somado & restricdo da amostra,

impossibilitou a realizacdo de uma investigacdo mais aprofundada das correlagdes.

Nesse sentido, recomenda-se o desenvolvimento de novas pesquisas — utilizando a
populacéo alvo do presente estudo — que alcancem uma ampliagdo da amostra, para fins de

obtencdo de dados mais significativos, bem como representativos, permitindo assim, uma
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maior validagdo dos resultados. Ademais, propde-se a realizacdo de estudos que — com uma
amostra ampliada e com uma distribui¢do normal dos dados — proporcionem uma anélise mais
otimizada das correlagdes entre os tipos culturais e bases do comprometimento, de modo que
seja identificada ndo somente a existéncia de algum relacionamento estatistico entres as
variaveis (que foi o que a presente pesquisa realizou), como também busque constatar se tais
correlacBes implicam em uma relagdo de causalidade (identificar se ha relagdo de causa e
efeito entre as variaveis). Nesse contexto, Gil (2008, p. 202) afirma que “a constatacao de que
dois fenbmenos variam concomitantemente, por si s0, ndo indica causalidade. Duas variaveis
podem se apresentar relacionadas entre si, mas sem que exista nenhuma relagdo de causa e

feito entre elas”.

Por fim, recomenda-se pesquisas que realizem comparacOes entre categoriais
funcionais, para fins de verificacdo de existéncia de homogeneidade na percepgéo de cultura e
vinculo organizacional para os servidores e terceirizados. Nesse sentido, sugere-se também
estudos que abordem comparativos entre os achados de pesquisas realizadas em organizacoes

publicas e privadas para que sejam identificadas possiveis particularidades.
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Apresentacdo da Pesquisa

Senhor Diretor de Recursos Humanos,

Eu, Kathleen Lorrane Lima Pascoal, discente do Curso de Administracdo da
Universidade de Brasilia — UnB, venho por meio deste, solicitar a Vossa Senhoria,
autorizacdo para realizacdo da pesquisa integrante do meu Trabalho de Conclusdo de Curso
(TCC), que estd sendo desenvolvido sob orientagdo da Prof2 Dr? Siegrid Guillaumon
Dechandt, tendo como titulo “Cultura e Comprometimento Organizacional: um estudo em
setores vinculados as Diretorias da Camara dos Deputados™.

A presente pesquisa académica, caracterizada como um estudo descritivo e
correlacional com a utilizacdo de uma abordagem quantitativa, objetiva compreender as
relacBes entre cultura organizacional e perfis de comprometido dos colaboradores dos setores
vinculados as Diretorias — Diretoria Geral, Diretoria de Inovacao e Tecnologia da Informacéo,
Diretoria Administrativa, Diretoria Legislativa e Diretoria de Recursos Humanos — da Camara
do Deputados.

A coleta de dados seréa realizada mediante a aplicacdo de um questionario eletrénico, a
ser encaminhado via e-mail, conforme modelo em anexo. Tal instrumento de pesquisa €
divido é trés partes:

| — Informag0es sociodemogréficas;

Il — Caracteristicas da Cultura Organizacional (modelo adaptado do instrumento
desenvolvido e validado por Cameron e Quinn (2006));

11 — Caracteristicas do Comprometimento Organizacional (modelo adaptado do
instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e validado por Bastos et al. (2008)).

Assumo o compromisso de utilizar os dados obtidos somente para fins académicos-
cientificos, além de colocar-me a disposicéo para partilhar, com essa institui¢éo, os resultados

encontrados.

Atenciosamente,

Kathleen Lorrane Lima Pascoal.
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Apéndice B — Solicitacao de autorizacdo para coleta de dados

Kathleen Lorrane Lima Pascoal

De: Kathleen Lorrane Lima Pascoal

Enviado em: quinta-feira, 1 de outubro de 2020 12:58

Para: ‘drh@camara.gov.br'

Cc: Eliana Dias Ramagem

Assunto: Solicitagao de autorizacao - Coleta de dados para pesquisa académica
Anexos: Pedido de autorizac¢ao - Coleta de dados para pesquisa académica .pdf;

Instrumento de pesquisa.pdf

Sinalizador de acompanhamento:
Acompanhar
Status do sinalizador: Sinalizada

Senhor Diretor de Recursos Humanos,

Eu, Kathleen Lorrane Lima Pascoal, discente do Curso de Administra¢do da Universidade de Brasilia
— UnB, venho por meio deste, solicitar a Vossa Scnhoria, autorizagao para realizagdo da pesquisa integrante
do meu Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), que esta sendo desenvolvido sob orientacdo da Prof.* Dr*
Siegrid Guillaumon Dechandt, tendo como titulo “Cultura ¢ Comprometimento Organizacional: um estudo
em setores vinculados as Diretorias da Camara dos Deputados™,

A presente pesquisa académica, caracterizada como um estudo descritivo e correlacional com a
utilizacdao de uma abordagem quantitativa, objetiva compreender as relagdes entre cultura organizacional ¢
perfis de comprometido dos colaboradores dos setores vinculados as Diretorias — Diretoria Geral, Diretoria
de Inovacdo e Tecnologia da Informacdo, Diretoria Administrativa, Diretoria Legislativa e Diretoria de
Recursos Humanos — da Camara do Deputados.

A coleta de dados sera realizada mediante a aplicacdo de um questiondrio eletronico, a ser

encaminhado via e-mail, conforme modelo em anexo. Tal instrumento de pesquisa ¢ divido € trés partes:

I — Informagdes sociodemogrificas;
II — Caracteristicas da Cultura Organizacional (modelo adaptado do instrumento
desenvolvido e validado por Cameron e Quinn (2006)):
Il — Caracteristicas do Comprometimento Organizacional (modelo adaptado do

instrumento desenvolvido ¢ validado por Medeiros (2003)).

Assumo o compromisso de utilizar os dados obtidos somente para fins académicos-cientificos, além

de colocar-me a disposi¢do para partilhar, com essa instituicdo, os resultados encontrados.

Atenciosamente,

Kathleen Lorrane Lima Pascoal.
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Apéndice C — Convite para Participacdo em Pesquisa Académica

Prezado(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Cultura ¢ Comprometimento
organizacional: um estudo em setores vinculados as Diretorias da Camara dos Deputados”,
integrante do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) desenvolvido pela discente Kathleen
Lorrane Lima Pascoal (graduanda em Administracdo), sob orientacdo da Prof.2 Dr? Siegrid
Guillaumon Dechandt, do Departamento de Administracdo da Universidade de Brasilia —
UnB.

A presente pesquisa, que objetiva compreender as relacBes entre cultura
organizacional e perfis de comprometido dos colaboradores (servidores efetivos e
terceirizados) dos setores vinculados as Diretorias — DG, DITEC, DIRAD, DILEG E DRH —
da Cémara do Deputados, € composta por um questionario dividido em trés partes: | —
Caracteristicas da Cultura Organizacional (modelo adaptado do instrumento desenvolvido
e validado por Cameron e Quinn (2006)); Il — Caracteristicas do Comprometimento
Organizacional (modelo adaptado do instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e
validado por Bastos et al. (2008)); e 11 — Informagdes sociodemograficas.

Em face do exposto, gostariamos de contar com a sua colabora¢do no sentido de
responder a0  questionario, que encontra-se  disponivel no  seguinte  link:
https://pt.surveymonkey.com/r/THG3NBP

N&o hé respostas certas ou erradas! E imprescindivel o fornecimento de respostas

sinceras, que representem a sua percepcao e sentimento.

Vale esclarecer que os dados obtidos serdo utilizados exclusivamente para fins
académicos-cientificos e que 0 seu anonimato estara garantido. As informacdes serdo tratadas

com sigilo, de forma que os respondentes ndo sejam identificados.

Para obter esclarecimento de dividas, enviar comentarios e/ou sugestdes, bem como
para tomar conhecimento dos resultados da pesquisa, ndo hesite em realizar o contato pelo e-

mail kathleenlima31l@gmail.com.

Agradecemos a atencdo e esperamos receber a sua valiosa contribuigéo!
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Apéndice D — E-mail encaminhado pela Diretoria de Recursos Humanos

De: Diretoria de Recursos Humanos/DRH

Enviado em: segunda-feira, 9 de novembro de 2020 16:04

Assunto: CONVITE PARA PARTICIPA(;AO EM PESQUISA ACADEMICA
Prezado(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Cultura e Comprometimento organizacional:
um estudo em setores vinculados as Diretorias da Camara dos Deputados”, integrante do Trabalho de
Conclusdao de Curso (TCC) desenvolvido pela discente Kathleen Lorrane Lima Pascoal (graduanda em
Administracdo), sob orientacio da Prof.* Dr" Siegrid Guillaumon Dechandt, do Departamento de
Administracdo da Universidade de Brasilia — UnB.

A presente pesquisa, que objetiva compreender as relagGes entre cultura organizacional e perfis de
comprometimento dos colaboradores (servidores efetivos e terceirizados) dos setores vinculados as
Diretorias — Diretoria Geral, Area Administrativa, Area Legislativa, Area de Recursos Humanos e Area de
Inovagdo e Tecnologia da Informagdo — da Camara do Deputados, é composta por um questionério dividido
em trés partes: I — Caracteristicas da Cultura Organizacional (modelo adaptado do instrumento
desenvolvido e validado por Cameron e Quinn (1999)); II — Caracteristicas do Comprometimento
Organizacional (modelo adaptado do instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e validado por Bastos
et al. (2008)); e IIT — Informacoes sociodemograficas.

Em face do exposto, gostarfamos de contar com a sua colaboracdo no sentido de responder ao

questiondrio, que encontra-se disponivel no seguinte link: https://pt.surveymonkey.com/r/7HG3NBP

Niao ha respostas certas ou erradas! E imprescindivel o fornecimento de respostas sinceras, que
representem a sua percepg¢ao e sentimento.

Vale esclarecer que os dados obtidos serdo utilizados exclusivamente para fins acad&micos-
cientificos e que o seu anonimato esta garantido. As informacdes serdo tratadas com sigilo, de forma que os
respondentes ndo sejam identificados.

Para obter esclarecimento de dividas, enviar comentarios e/ou sugestdes, bem como para tomar
conhecimento dos resultados da pesquisa, ndo hesite em realizar o contato pelo e-mail

kathleenlima31 @gmail.com

Agradecemos a atencd@o e esperamos receber a sua valiosa contribuicio!
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Apéndice E — Instrumento para Coleta de Dados

Cultura e Comprometimento Organizacional - Um
estudo em setores vinculados as Diretorias da Camara
dos Deputados
Parte 1 — Caracteristicas da Cultura Organizacional

Levando em consideracao o seu SENTIMENTO, responda ao questionario abaixo seguindo as seguintes
instrucoes:

1. Classifique os itens abaixo na ordem (ordem crescente de prioridade - 1°, 2°, 3° e 4°) que melhor
representa a percepgéo acerca da cultura organizacional no setor onde vocé trabalha.

2. Atribua o n® 1 para a caracteristica mais presente no setor e 0s numeros 2, 3 e 4 para as
caracteristicas menos presentes ou ausentes.

3. Comece pela Ordem ATUAL, preenchendo em seguida a Ordem IDEAL.

e Ordem ATUAL: Situacao atual do setor;
* Ordem IDEAL: Situacao que, no seu ponto de vista, poderia ser melhor para o setor.

4. Vale esclarecer que os itens nédo estdo duplicados!
ltens 1,3,5,7,9e 11 | Itens 2, 4,6, 8,10 e 12

Solicitam a classificagéo que representa a |[Solicitam a classificagdo que representa

sua visdo da situacao atual do setor. a situagao desejavel por vocé.

5. Para classificar os itens, basta clicar nas setas (imagem abaixo) e selecionar a classificagdo numeérica
(de 1 a 4) ou arrastar e soltar as opgdes de resposta em ordem de prioridade.

<«

6. Lembre-se que:

* Quanto mais préximo de 1, mais presente € a caracteristica no ambiente organizacional,
* Quanto mais proximo de 4, menos presente € a caracteristica no ambiente organizacional.
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*1. (Ordem ATUAL) O setor onde eu trabalho...

A
v

E um lugar muito amigavel, como se fosse uma extenséo familiar. As pessoas parecem
compartilhar muito de suas experiéncias pessoais e profissionais.

-
v

E um lugar muito dindmico e empreendedor. As pessoas estéo dispostas a inovar e correr
rscos.

-
v

E um lugar muito orientado para resultados. As pessoas sao muito competitivas e orientadas
para a realizacao profissional.

A
v

E um lugar muito formalizado e estruturado. Procedimentos formais geralmente orientam o
que as pessoas fazem.

*2. (Ordem IDEAL) O setor onde eu trabalho...

-
v

E um lugar muito amigavel, como se fosse uma extens&o familiar. As pessoas parecem
compartilhar muito de suas experiéncias pessoais e profissionais.

-
v

E um lugar muito dindmico e empreendedor. As pessoas estdo dispostas a inovar e correr
riscos.

IIf

-
v

E um lugar muito orientado para resultados. As pessoas Sa0 muito competitivas e orientadas
para a realizacao profissional.

-~
\

E um lugar muito formalizado e estruturado. Procedimentos formais geralmente orientam o
que as pessoas fazem.
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* 3. (Ordem ATUAL) Os meus superiores...

A
\ A

Sao considerados mentores e incentivam o meu trabalho.

-
v

Séao considerados dinamicos e estdo sempre tentando inovar e assumir riscos.

<

considerados exigentes e estdao sempre focados em atingir metas e alcancar resultados.

w
an
o

A
v

Sao considerados exemplos de coordenacao, organizacao e eficiéncia.

*4. (Ordem IDEAL) Os meus superiores...

o
N A

Sao considerados mentores e incentivam o meu trabalho.

e
v

Sao considerados dinamicos e estdo sempre tentando inovar e assumir riscos.

<

Séao considerados exigentes e estdo sempre focados em atingir metas e alcancgar resultados.

o

A
5 A

Sao considerados exemplos de coordenagao, organizacao e eficiéncia.
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*5. (Ordem ATUAL) O modo como o meu chefe coordena...

A
v

E voltado para o trabalho em equipe, consenso e participacao.

-
v

E caraterizado por aceitar e estimular a criatividade, liberdade e iniciativa individual.

-
v

E voltado para a competitividade e alcance de resultados.

P
\ /

E mais voltado para a estabilidade e previsibilidade do que para as mudancas rapidas.

*6. (Ordem IDEAL) O modo como o meu chefe coordena...

-
v

E voltado para o trabalho em equipe, consenso e participacao.

E voltado para a competitividade e alcance de resultados.

A
v

E mais voltado para a estabilidade e previsibilidade do que para as mudancas rapidas.
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*7.(Ordem ATUAL) Na minha opiniao, o que mantém a uniao do setor onde eu
trabalho...

11
R [

ms

lealdade e a confianca mutua, bem como o alto comprometimento das pessoas.

E

-~
¥
0 comprometimento com a inovacao e com o desenvolvimento de novas ideias.

A
v
a

E

preocupagao com a realizacao de objetivos e com o alcance de resultados.

A
v

E a preocupacdo em seguir as regras e politicas estabelecidas.

* 8. (Ordem IDEAL) Na minha opiniao, o que mantém a uniao do setor onde eu
trabalho...

i 1

lealdade e a confianca mutua, bem como o alto comprometimento das pessoas.

E

-~
v
0 comprometimento com a inovagdo e com o desenvolvimento de novas ideias.

A
v,
a

E

preocupacao com a realizagao de objetivos e com o alcance de resultados.

-
v

E a preocupacdo em seguir as regras e politicas estabelecidas.
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*9. (Ordem ATUAL) O setor onde eu trabalho...

o
v

Enfatiza a participacao, confiancga, transparéncia e o desenvolvimento dos colaboradores.

-
v

Enfatiza a criacao de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o experimento de
coisas novas.

A
v

Enfatiza a acdo competitiva para o aumento da produtividade e do alcance de resultados.

-
v

Enfatiza a procura por estabilidade, controle, eficiéncia e funcionamento sem transtornos.

*10. (Ordem IDEAL) O setor onde eu trabalho...

o
-, 4

Enfatiza a participagdo, confianga, transparéncia e o desenvolvimento dos colaboradores.

A
v

Enfatiza a criacao de metas desafiadoras e ideias inovadoras, bem como o experimento de
coisas novas.

-
)/

Enfatiza a a¢do competitiva para o aumento da produtividade e do alcance de resultados.

A
v

Enfatiza a procura por estabilidade, controle, eficiéncia e o funcionamento sem transtornos.
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7’

*11. (Ordem ATUAL) Para o setor onde eu trabalho, o sucesso significa...

-
v
O desenvolvimento das pessoas, o trabalho em equipe e o0 comprometimento com o trabalho.

-
v

Fornecer servigos inovadores.

-
v

Atingir os melhores resultados.

s
v

Ter eficiéncia, cumprir prazos e seguir a programagao sem contratempos.

*12. (Ordem IDEAL) Para o setor onde eu trabalho, o sucesso significa...

a
v
O desenvolvimento das pessoas, o trabalho em equipe e o0 comprometimento com o trabalho.

-
v

Fornecer servigos inovadores.

S
v

Atingir os melhores resultados.

A
v

Ter eficiéncia, cumprir prazos e seguir a programagao sem contratempos.
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Cultura e Comprometimento Organizacional - Um
estudo em setores vinculados as Diretorias da Camara
dos Deputados
Parte 2 — Caracteristicas do Comprometimento

Organizacional

Levando em consideracéo o seu SENTIMENTO, avalie cada uma das afirmativas de acordo com a escala
a seguir, escolhendo um nimero (de 1 a 6) que melhor representa a sua percepgéo:

Discordo Concordo

1 - Discordo 2 - Discordo | 3 ~ Discordo | 4 -~ Concordo || 5 -~ Concordo 6 — Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

* 1. Desde que eu me juntei a este setor, meus valores pessoais e 0s valores do setor tém
se tornado mais parecidos.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\ @ ® @ @ ®

* 2. Prefiro trabalhar neste setor em vez de ir para outro por causa do que ele representa
para mim e por conta de seus valores.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
'\ 4 '\ J \ 'y L 4 ’\ S \ 7

* 3. Eu me identifico com os ideais do setor onde eu trabalho.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
(J (J @ (. ® @

* 4, Eu acredito nos valores e objetivos do setor onde eu trabalho.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
4 r 4 ' 4 /
N/ |\ _— A —_— L — \_/ N/
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* 5. Eu nao deixaria 0 meu setor agora porque eu tenho uma obrigacao moral com as
pessoas daqui.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\_/ @ ® @ w @

* 6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar o meu setor
agora.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
@ @ @ \_ ® @

* 7. Eu me sentiria culpado se deixasse o meu setor agora.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\_/ L_, '\A-‘ ‘\_, \_/ N/

* 8. Acredito que nao seria certo deixar o meu setor porque tenho uma obrigacao moral
em permanecer aqui.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
'\ /s \ / ’\ / \ y N/ -

*9. Na minha opinido, todos os colaboradores devem buscar atingir os objetivos do setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
v\. s \ ’. '\ v \ v '\ / R

*10. Eu tenho a obrigacao de desempenhar bem a minha funcao no setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\J \J w \/ \ (J

*11. Na minha opiniao, o hom colaborador deve ser esfor¢ar para que o setor tenha os
melhores resultados possiveis.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\ G '\ g \ 4 \ J \ i :\ ”

120



*12. Na minha opiniao, o colaborador tem a obrigacéo de sempre cumprir suas tarefas.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente

* 13. Neste setor, eu sinto que faco parte do grupo.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
r r { y y 4
- ./ L — L — N -

*14. Sou reconhecido por todos no setor como um membro do grupo.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
® \ @ L \ ©

*15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\_/ N/ L-— ’\ /s \ . N/

* 16. Fazer parte do grupo é o que me leva a me esforcar neste setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
'\ / '\ / \ ’\ / < \_/

*17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim aqui onde eu trabalho, eu poderia considerar
trabalhar em outro setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\ @ » \_ ® @

*18. Amenos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo razées para
despender esfor¢os extras em beneficio deste setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\ \ 4 @ \ @
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*19. Minha visao pessoal sobre o setor onde eu trabalho é diferente daquela que eu
expresso publicamente.

1 - Discordo 3 - Discordo

4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
@ \J & @ @

) -

* 20. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim neste setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
F > 2 :
N\ NS N L — N4

L -

*21. Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim permanecerei neste setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
\_/ \; '\ \- \_/

\_/

* 22. Na situagdo atual, permanecer neste setor € na realidade uma necessidade tanto
quanto um desejo.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
@ @ [ L L \_

* 23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
* 24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para permanecer neste setor.
1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
L @, S @ @ ¢
* 25. Se eu decidisse deixar o meu setor agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.
1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
@ ® @ @ @

<
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* 26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse este setor.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente

* 27. Uma das consequéncias negativas de deixar este setor seria a escassez de
alternativas imediatas.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
3 2 5 : :
N/ L — N L—_— L \ -

*28. Nao deixaria este setor agora devido a falta de oportunidade de ir para um outro.

1 - Discordo 3 - Discordo 4 - Concordo 5 - Concordo 6 - Concordo
totalmente 2 - Discordo muito pouco pouco muito totalmente
7 7 " 7 o 7
\_/ \_/ \_/ \_/ ./ N/
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Cultura e Comprometimento Organizacional - Um
estudo em setores vinculados as Diretorias da Camara
dos Deputados
Parte 3 - Informacdes sociodemograficas

*1. Sexo:

. Masculino _  Feminino

* 2. Faixa etaria:
_  de 18 a 25 anos [ de 36 a 45 anos . mais de 55 anos

{  de 26 a 35 anos (  de 46 a 55 anos

* 3. Grau de escolaridade (completo):

_ | Ensino médio (_ Mestrado
. Ensino Superior . Doutorado
__ Especializacao

__J Outro (especifique)

4. Categoria funcional:

*

. Servidor efetivo — Técnico
_ _ Servidor efetivo — Analista

_  Terceirizado
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*5. O setor onde vocé esta lotado é vinculado a:

__ Diretoria Geral

(__ Area de Inovagao e Tecnologia da Informagéo
__ Area Administrativa

_ Area Legislativa

_  Area de Recursos Humanos

Setores vinculados a:

Assessoria de Projetos de Gestdo - APROGE; Assessoria Técnica da
Diretoria  |Diretoria Geral - ATEC; Coordenacdo de Acessibilidade; Coordenagao

Geral de Habhitacdo, Departamento de Apoio ao Parlamentar - DEAPA,
Departamento de Policia Legislativa - DEPOL

Se¢ao Administrativa - SECAD; Coordenagao de Apoio a Governanga
e a Gestdao de TIC - COGES; Serigo de Ciéncia de Dados -
SECID; Secao de Acessibilidade e Experiéncia do Usuéario - SEUSO;
Area de oordenagéo de Solugdes de TIC para a Area Legislaliva - COLEG;
Inovagéo e lgoordenaqao de Solugoes de TIC para as Areas Politica e
Tecnologia da |Administrativa - COPAD; Coordenag¢ao do Sistema Eletrénico de
Informagao |[Votagdo - COSEV, Coordenagdo de Solugdes de TIC para a
Comunica¢ao Social e Transparéncia - SOCIT, Coordenacao de
Atendimento aos Usuvarios de Servicos de TIC - COAUS;
Coordenacaoc de Administracao de Infraestrutura de TIC - CAINF

Departamento de Finangas, Or¢camento e Contabilidade -DEFIN;
partamento de Material e Patrimonio - DEMAP; Departamento
écnico - DETEC; Assessoria Juridica; Coordenacao de Apoio
Técnico-Administrativo; Coordenagao de Comunicagoes;
Coordenagao de Transportes: Nucleo Setorial de Gestao

Area
Administrativ.

Centro de Documentacao e Informagéo, Consultoria de Orgcamento e

Area Fiscalizagdo Financeira - CONOF; Consultoria Legislativa - CONLE;

Legislativa |Departamento de Comisstes - DECOM, Departamento de
aquigrafia, Revisdo e Redagdo - DETAQ

Centro de Formacéo, Treinamento e Aperfeicoamento - CEFOR;
Area de Coordenacgdo de Apoio Técnico-Administrativo, Departamento Médico
Recursos DEMED; Departamento Pessoal - DEPES; Secretaria Executiva da
Humanos |[Comissao do Peclilio; Secretaria Executiva do Pré-Sadde; Nicleo
etorial de Gestédo
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* 6. Tempo de servigo no setor:

. menos de 1 ano _  entre 5a 10 anos

_ J entre1abanos (  mais de 10 anos

* 7. Tempo de servico na Camara dos Deputados:

_ _ menos de 1 ano ( . entre 5a 10 anos

_ Jentrelabanos [ mais de 10 anos

* 8. Possui Funcao de Chefia?

_ ) Sim{ _ Nao
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Apéndice F — Gréficos e dados estatisticos dos resultados obtidos

Parte 1 — Caracteristicas da Cultura Organizacional

P1: Caracteristicas Dominantes — Situacdo ATUAL

100%%
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404
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B 3 P+

1
Cultura CIa 63.27%
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Cultura Inovativa 12 24%
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Cultura de Mercado 3.06%
3
Cultura Hieraguica 21.43%
21
ESTATISTICAS BASICAS
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Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
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1.00

G

14.29%
14

27.55%
27

23.47%
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34.69%
34

MAXIMO

4.00

4.00

4.00

4.00

3

Cultura de Cultura
Mercado Hieraguica
4 TOTAL POI\I'I'UAII;EO
10.20%6 12.24%%
10 12 98 3.29
34 69% 25.51%
34 25 98 227
31.63% 41.84%
31 41 98 1.88
23.47% 20.41%
23 20 98 2.57
MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAOD
1.00 171 1.07
3.00 273 0.97
3.00 3.12 0.87
2.00 243 1.04
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P2: Caracteristicas Dominantes — Situacdo IDEAL
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4.00 3.00 3.16 0.99
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P3: Lideranca Organizacional — Situagdo ATUAL

100%%

80%

[

4000

20%

Cultura Cla Cultura
Inowvativa

B B: B: B
1
Cultura Cla 33.67%
33
Cultura Inovativa 13.27%
13
Cultura de Mercado 27.55%
27
Cultura Hierarguica 25.51%
25
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

2

27.55%
27

18.37%
18

16.33%
16

37.76%
37

MAXIMO

4.00

4.00

4.00

4.00

21.43%
21

40.82%

20.41%

17.35%
17

MEDIANA

Cultura de
Mercado

17.35%
17

27.55%
27

35.71%
35

19.39%
19

2.00

3.00

3.00

2.00

TOTAL

MEDIA

222

283

264

231

Cultura
Hierarguica
PONTUAGCAO
278
217
2.36
2.69

DESVIO PADRAO

1.09

0.98

122

1.05
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P4: Lideranca Organizacional — Situagdo IDEAL

100%%

80%

[

4000

20%

B

Cultura Cla

Cultura

Inowvativa

W B

1
Cultura Cla 51.02%
50
Cultura Inovativa 13.27%
13
Cultura de Mercado 5.10%
5
Cultura Hierarguica 30.61%
30
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura CIa
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

B

30.61%
35.71%

35

11.22%
11

22.45%

MAXIMO

4.00

4.00

4.00

4.00

Cultura de Cultura
Mercado Hierarguica
4 TOTAL  PONTUAGAO
14.29% 4.08%
14 4 93 3.20
3265%  18.37%
3z 18 93 244
24 49%  50.18%
24 53 93 1.62
2857%  18.37%
28 18 93 265
MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAO
1.00 171 0.86
3.00 2.56 0.94
4.00 3.38 0.87
2.00 2.35 1.10



P5: Gestdo de Pessoas — Situacdo ATUAL

100%%

80%

[

4000

B

Cultura Cla Cultura Cultura de Cultura
Inovativa Mercado Hierarguica

1
Cultura Cla 55.10%
b4
Cultura Inovativa 9.18%
9
Cultura de Mercado 10.20%
10
Cultura Hierarguica 25.51%
25
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

H: B: W«

2 3 4 TOTAL PONTUAGAO

23.47% 11.22% 10.20%
23 11 10 a8 3.23

43.88% 35.71% 11.22%
43 35 1 a8 25

9.18% 23.47% 57.14%
9 23 56 a8 172

23.47% 20.59% 21.43%
23 29 21 a8 2.53

MAXIMO  MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAD

4.00 1.00 177 101
4.00 2.00 2.49 081
4.00 4.00 3.28 1.00
4.00 3.00 2.47 1.09
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P6: Gestédo de Pessoas — Situagdo IDEAL

100%%

80%

60%

40%

20% I I
—— ]

Cultura Cla Cultura Cultura de Cultura
Inovativa Mercado Hierarguica

H H: H: N

1
Cultura Cla 59.39%
68
Cultura Inovativa 24.49%
24
Cultura de Mercado 5.10%
5
Cultura Hierarguica 1.02%
1
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

2 3 4 TOTAL PONTUAGAO

22.45% 4.08% 4.08%
22 4 4 a8 3.57

65.31% 10.20% 0.00%
64 10 o a8 3.14

6.12% 45.92% 42 86%
G 45 42 a8 1.73

6.12% 39.80% 53.06%
G 39 52 a8 155

MAXIMO  MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAD

4.00 1.00 1.43 0.76
3.00 2.00 1.86 0.57
4.00 3.00 3.27 0.79
4.00 4.00 3.45 0.66
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P7: Unido Organizacional — Situagdo ATUAL

100%%
80%

[

4000

20%

Cultura Cla Cultura Cultura de
Inovativa Mercado

H: B: W«

B

1 2 3 4 TOTAL
Cultura Cla 53.06% 15.31% 21.43% 10.20%
52 15 21 10 a8
Cultura Inovativa 3.06% 14 29% 35.71% 46.94%
3 14 35 46 a8

Cultura de Mercado 21.43% 39.80% 32.65% 6.12%

21 39 32 G 28

Cultura Hierarguica 22.45% 30.61% 10.20% 36.73%

22 30 10 36 28

ESTATISTICAS BASICAS

Cultura
Hierarguica
PONTUAGCAO
3.11
1.73
277
2.39

MiNIMO  MAXIMO  MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAO

Cultura Cla

1.00 4.00 1.00 1.89
Cultura Inovativa

1.00 4.00 3.00 327
Cultura de Mercado

1.00 4.00 2.00 223
Cultura Hierarguica

1.00 4.00 2.00 261

1.07

0.82

0.85

119
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P8: Unido Organizacional — Situagédo IDEAL

100%%

80%

[

4000

20%

Cultura Cla Cultura Cultura de Cultura
Inovativa Mercado Hierarguica

H H: H: N

1
Cultura Cla T0.41%
69
Cultura Inovativa 11.22%
11
Cultura de Mercado 13.27%
13
Cultura Hierarguica 5.10%
5
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

2 3 4 TOTAL PONTUAGAO

16.33% 10.20% 3.06%
16 10 3 a8 3.54

34.69% 33.67% 20.41%
34 33 20 a8 2.37

37.76% 40.82% B.16%
37 40 8 a8 2.56

11.22% 15.31% 68.37%
11 15 67 a8 153

MAXIMO  MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAD

4.00 1.00 1.46 0.80
4.00 3.00 263 0.93
4.00 2.00 2.44 0.82
4.00 4.00 3.47 0.88
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P9: Enfase Estratégica — Situacio ATUAL

100%%

80%

6%

4000

20%

Cultura Cla Cultura
Inowvativa
B B: B: B
1 2

Cultura Cla 43.88% 32.65%

43 32
Cultura Inovativa 8.16% 29.59%%

8 29
Cultura de Mercado 4.08% 14 29%
4 14

Cultura Hierarguica 43.88% 23.47%

43 23
ESTATISTICAS BASICAS

MiNIMO ~ MAXIMO

Cultura Cla

1.00 4 .00
Cultura Inovativa

1.00 4 .00
Cultura de Mercado

1.00 4 .00
Cultura Hierarguica

1.00 4 .00

12.24%

31.63%
31

35.71%
35

20.41%
20

MEDIANA

Cultura de
Mercado

11.22%
11
30.61%
45.92%
45

12.24%
12

2.00

3.00

3.00

2.00

TOTAL

MEDIA

191

285

3.23

201

Cultura
Hierarguica
PONTUAGCAO
3.09
2.15
1.77
2.99

DESVIO PADRAO

1.00

0.95

0.84

1.06
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P10: Enfase Estratégica — Situagio IDEAL

100%%

80%

[

4000

20%

Cultura Cla Cultura Cultura de Cultura
Inovativa Mercado Hierarguica

H H: H: N

1
Cultura Cla T4.49%
T3
Cultura Inovativa 15.31%
15
Cultura de Mercado 2.04%
2
Cultura Hierarguica 8.16%
8
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

2 3 4 TOTAL PONTUAGAO

17.35% 4.08% 4.08%
17 4 4 a8 3.62

55.10% 19.39% 10.20%
24 19 10 a8 2.76

10.20% 44 90% 42 86%
10 e 42 a8 171

17.35% 31.63% 42 86%
17 31 42 a8 191

MAXIMO  MEDIANA  MEDIA  DESVIO PADRAD

4.00 1.00 138 0.75
4.00 2.00 224 0.83
4.00 3.00 3.29 0.73
4.00 3.00 3.09 0.96
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P11: Critérios de Sucesso — Situacdo ATUAL

100%%

80%

[

4000

20%

B

Cultura Cla Cultura
Inowvativa

1
Cultura Cla 25.51%
25
Cultura Inovativa T.14%
7
Cultura de Mercado 17.35%
17
Cultura Hierarguica 50.00%
49
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

H: B: W«

2

26.53%
26

11.22%
11

35.71%
35

26.53%
26

MAXIMO

4.00

4.00

4.00

4.00

28.57%
28

22.45%

38.78%

10.20%
10

MEDIANA

19.39%

19

59.18%

B.16%

13.27%
13

2.00

4.00

2.00

150

TOTAL

MEDIA

242

3.34

238

187

Cultura de
Mercado

Cultura
Hierarguica
PONTUAGCAO
2.58
1.66
2.62
3.13

DESVIO PADRAO

1.07

0.94

0.86

1.06
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P12: Critérios de Sucesso - Situa¢do IDEAL

100%%

80%

[

4000

20%

B

Cultura Cla

Cultura

Inowvativa

W B

1
Cultura Cla 58.16%
57
Cultura Inovativa 6.12%
5]
Cultura de Mercado 18.37%
18
Cultura Hierarguica 17.35%
17
ESTATISTICAS BASICAS
MiNIMO
Cultura Cla
1.00
Cultura Inovativa
1.00
Cultura de Mercado
1.00
Cultura Hierarguica
1.00

B

18.37%
18

21.43%
21

31.63%
31

28.57%
28

MAXIMO

4.00

4.00

4.00

4.00

14.29%
14

24.49%
24

42 86%
42

18.37%
18

MEDIANA

Cultura de
Mercado

4

9.18%
9

47.96%
a7

T7.14%
T

35.71%
35

1.00

3.00

2.50

3.00

TOTAL

MEDIA

174

314

2.39

272

Cultura
Hierarguica
PONTUAGCAO
3.26
1.86
2.61
2.28

DESVIO PADRAO

101

0.96

0.86

112
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Parte 2 — Caracteristicas da Comprometimento Organizacional

P13: Afetiva

100%
B0%
60%:

40

. ..
—  § I

Desde que eu me juntei a este setor, meus valores pessoais e
os valores do setor tém se tornado mais parecidos.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente

TOTAL MEDIA

1-DISCORDO 2- 3. a- 5. 6-
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
i) MUITO (2) POUCO (3) POUCO{4)  MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 3.06% 8.16% 8.16% 41.84% 30.61% 8.16%
legenda) 3 8 8 41 30 8 o8 413

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Méaximo Mediana Media Desvio padrao
1.00 6.00 4.00 413 114

P14: Afetiva

100%:
&0%
B0%

40%

- -.-
—-—

Prefiro trabalhar neste setor em vez de ir para outro por
causa do que ele representa para mim e por conta de seus
valores.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente

TOTAL MEDIA

1-DISCORDO 2- 3. 4. 5. 6-
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
i} MUITO (2 POUCO (3) POUCO(4)  MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 4.08% 10.20% 5.10% 19.39% 37.76% 23.47%
legenda) 4 10 5 19 37 23 98 447

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Maxima Mediana Média Desvio padrio
1.00 .00 5.00 4.47 139
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P15: Afetiva

100%
80%
60%
40%

20%

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco

1 - DISCORDO
TOTALMENTE
(1)
(sem 3.06%
legenda) 3

ESTATISTICAS BASICAS

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco

Minimo
1.00
P16: Afetiva
100%
B0%
60%
40%
20%
D%
1 - DISCORDO
TOTALMENTE
(1)
(sem 2.04%
legenda) 2

ESTATISTICAS BASICAS

Minime
1.00

DISCORDO
MUITO (2)

Eu me identifico com os ideais do setor onde eu trabalho.

. 3 - Discordo pouco
. 5 - Concordo muito

3- 4- 5- G-
DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
5.10% 3.06% 22.45% 46.94% 19.39%
5 3 22 46 19
Maxima Mediana Média Desvio padrio
6.00 5.00 463 116

Eu acredito nos valores e objetivos do setor onde ew trabalho,

. 3 - Discordo pouco
. 5 - Concordo muito

3- 4- 5- G-
DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
MUITO (2) POUCO (3) POUCO(4)  MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
2.04% T.14% 19.3%% 41.84% 27.55%
2 7 19 41 27
Maxime Mediana Média Desvio padrdo
6.00 5.00 4.80 111

. 6 - Concordo totalmente

TOTAL

. & - Concordo totalmente

TOTAL

MEDIA
PONDERADA

463

MEDIA
PONDERADA

4.80
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P17: Obrigacdo em permanecer

100%
B0%
60%

400,

%%
. —-_.._

Eu ndo deixaria o mew setor agora porgue eu tenho uma
obrigagdo moral com as pessoas dagui.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente

1-DISCORDO 2- 3. 4. 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h]) MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 7.14% 11.22% 9.18% 32.65% 30.61% 9.18%
legenda) 7 11 9 32 30 9 98 3.96
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maxima Mediana Média Desvio padrio
1.00 6.00 4.00 3.96 1.36
P18: Obrigacdo em permanecer
100%
B80%
60%
40%
N . -
0%
lMesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo
deixar o meu setor agora.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muita . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . & - Concordo muito . € - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- G- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h]} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 7.14% 15.31% 17.35% 31.63% 22.45% 6.12%
legenda) 7 15 17 31 22 6 98 3.65
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo

1.00 6.00 4.00 3.65 133
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P19: Obrigacdo em permanecer

100%
B0%
60%
40%
T N .
0%
Eu me sentiria culpado se deixasse o meu setor agora.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
o MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 18.37% 10.30% 19.39% 10.39% 14 20% 9.18%
legenda) 18 19 19 19 14 9 a8 3.19
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 3.00 3.19 158
P20: Obrigacdo em permanecer
100%
G0%
60%
40%
- I
0%
Acredito que nio seria certo deixar o meu setor porque tenho
uma chrigagdo moral em permanecer agui.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 17.35% 21.43% 19.39% 20.41% 18.37% 3.06%
legenda) 17 21 19 20 18 3 98 3.10
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 3.00 3.10 145
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P21: Obrigacéo pelo desempenho

100%
80%
60%
400
%%
—_ I
0%
Acredito que ndo seria certo deixar o meu setor porque tenho
uma obrigagdo moral em permanecer agui.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4.- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 0.00% 1.02% 1.02% 4.08% 41.84% 52.04%
legenda) 0 1 1 4 41 51 98 5.43
ESTATISTICAS BASICAS
Minime Maxime Mediana Média Desvio padrdo

2.00 6.00 6.00 5.43 0.71

P22: Obrigacéo pelo desempenho

100%
80%
60%
40%,
20%
0%
Eu tenho a obrigagio de desempenhar bem a minha fungéo no
setor.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
1) MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 0.00% 0.00% 1.02% 1.02% 24.49% 73.47%
legenda) 0 0 1 1 24 72 98 5.70
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
3.00 6.00 6.00 5.70 0.54
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P23: Obrigacéao pelo desempenho

100%

80%

60%%

400,

20%

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco

1- DISCORDO
TOTALMENTE

(1)
(sem 0.00%
legenda) 0
ESTATISTICAS BASICAS

Minime
4.00

Ma minha opinido, o bom colaborador deve ser esforgar para que
o setor tenha os melhores resultados possiveis.

. 5 - Concordo muito

2- 3- 4-
DISCORDO DISCORDO COMNCORDO
MUITO (2 POUCO (3) POUCO (4)
0.00% 0.00% 2.04%
0 1] 2
Maxime Mediana Média
6.00 6.00 572

P24: Obrigacéo pelo desempenho

100%

80%

B0%

40%

20%

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco

1- DISCORDO
TOTALMENTE

(1)

(zem 0.00%

legenda) 0

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
3.00

3 - Discordo pouco
. 6 - Concordo totalmente

5- G-
CONCORDO  CONCORDO
MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
23.47% T4.49%
23 73
Desvio padrdo
0.49

Ma minha opinido, o colaborador tem a obrigagio de sempre
cumprir suas tarefas,

2- 3-
DISCORDO  DISCORDO
MUITO (2)  POUCO (3)
0.00% 2.04%
0 2
Maximo Mediana
6.00 5.50

. 5 - Concordo muito

4-
CONCORDO
POUCO (4)

12.24%
12

Média
5.34

3 - Discordo pouco

TOTAL

. & - Concordo totalmente

5.
CONCORDO
MUITO (5)

35.71%
35

Desvio padrdo
0.77

G-
CONCORDO
TOTALMENTE
(6)
50.00%
49

TOTAL

MEDIA
PONDERADA

572

MEDIA
PONDERADA

534
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P25: Afiliativa

100%
B0%
60%

409

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito

. 4 - Concordo pouco

1- DISCORDO
TOTALMENTE

(1)

(zem 1.02%
legenda) 1

ESTATISTICAS BASICAS

B 1 - Discordo totalmente [ 2 - Discordo muito
. 5 - Concordo muito

2- 3-
DISCORDO  DISCORDO
MUITO (2)  POUCO (3)
3.06% 2.04%
3 2
Maximo Mediana
6.00 5.50

Sou reconhecido por todos no setor como um membro do grupo.

. 4 - Concordo pouco

Minimo
1.00
P26: Afiliativa
100%
B0%
B0%
408
20%
0ok
1 - DISCORDO
TOTALMENTE
(1)
(sem 2.04%
legenda) 2

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
1.00

2.
DISCORDO
MUITO (2)

0.00%
]

Maximo
6.00

Meste setor, eu sinto que fago parte do grupo.

. 5 - Concordo muito

CONCORDO
POUCO (4)

15.31%
15

Média
517

3- 4-
DISCORDO  CONCORDO
POUCO (3) POUCO (4)
3.06% 7.14%
3 T
Mediana Média
5.00 5.28

. 3 - Discordo pouco
. 6 - Concordo totalmente

5- G-
CONCORDO  CONCORDO
MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
28.57% 50.00%
28 49
Desvio padrdo
1.07

[ 3 - Discordo pouco

TOTAL

. & - Concordo totalmente

5.
CONCORDO
MUITO (5)

38.78%
38

Desvio padrdo
0.97

6-
CONCORDO
TOTALMENTE

(6)

48.98%
438

TOTAL

MEDIA
PONDERADA

517

MEDIA
PONDERADA

528
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P27: Afiliativa

100%
80%
0%
40%

20%

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco

1- DISCORDO
TOTALMENTE

1)

(sem 1.02%
legenda) 1

ESTATISTICAS BASICAS

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito

. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito

Minime
1.00
P28: Afiliativa
100%:
B0%
B0%
408
20%
0ok
1 - DISCORDO
TOTALMENTE
(1)
(sem 5.10%
legenda) 5

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
1.00

trabalho.

. 5 - Concordo muito

2- 3- 4-
DISCORDO DISCORDO CONCORDO

MUITO (2)  POUCO (3)
1.02% 3.06%
1 3
Maxime Mediana
6.00 5.00

Fazer parte do grupo € o que me leva a me esforgar neste setor.

o 3-
DISCORDO  DISCORDO
MUITO (2)  POUCO (3)

6.12% 8.16%
5] 8

Maximo Mediana

6.00 5.00

POUCO (4)

9.18%

Média
5.27

4-
CONCORDO
POUCO (4)

27.55%
27

Média
4.39

5- 6

Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de

. 3 - Discordo pouco
. 6 - Concordo totalmente

CONCORDO  CONCORDO
MUITO (5) TOTALMENTE

(6)

36.73%
36

Desvio padrdo
0.94

48.98%
48

. 3 - Discordo pouco

TOTAL

. & - Concordo totalmente

5
CONCORDO
MUITO (5)

31.63%
31

Desvio padrdo
134

G-

CONCORDO
TOTALMENTE

(6)

21.43%
21

TOTAL

MEDIA
PONDERADA

527

MEDIA
PONDERADA

4.39
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P29: Falta de recompensas e oportunidades

100%
80%
60%
400
. | - _
0%
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim aqui onde eu trabalho,
eu poderia considerar trabalhar em outro setor.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4.- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 14.29% 21.43% 28 57% 26.53% 7.14% 2.04%
legenda) 14 21 28 26 7 2 98 297
ESTATISTICAS BASICAS
Minime Maxime Mediana Média Desvio padrdo

1.00 6.00 3.00 2.97 123

P30: Falta de recompensas e oportunidades

100%
50%
60%
40%
- .
||
0%
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nio
vejo razdes para despender esforgos extras em beneficio deste
sSetor,
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6 - TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
(1) MUITO (2) POUCO (3) POUCO(4)  MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(zem 36.73% 38.78% 15.31% 6.12% 2.04% 1.02%
legenda) 36 38 15 6 2 1 98 201
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 2.00 201 1.05
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P31: Falta de recompensas e oportunidades

100%
80%
60%
40%
- .
| —
0%
Minha visio pessoal sobre o setor onde eu trabalho é diferente
daguela que eu expresso publicamente.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 30.80% 20.50% 13.27% 14.29% 2.06% 0.00%
legenda) 39 29 13 14 3 v} a8 211
ESTATISTICAS BASICAS
Minime Maxime Mediana Média Desvio padrdo
1.00 5.00 2.00 211 117
P32: Falta de recompensas e oportunidades
100%
50%
60%
40%
- - -
L] ===
0%
Apesar dos esforgos que jd realizei, ndo vejo oportunidades
para mim neste setor,
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
o MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 26.53% 23 47% 17.35% 14.29% 12 24% 6.12%
legenda) 26 23 17 14 12 6 a8 281
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 2.50 281 1.56
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P33: Linha consistente de atividade

100%
B0%
60%%

400,

N T
1 L s
0%

Procuro ndo transgredir as regras agui, pois assim
permanecerei neste setor.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente

1-DISCORDO 2- 3- 4.- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 10.20% 20.41% 16.33% 25.51% 15.31% 12.24%
legenda) 10 20 16 25 15 12 98 352
ESTATISTICAS BASICAS
Minime Maxime Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 4.00 3.52 152
P34: Linha consistente de atividade
100%
0%
60%
A40%
- ] - .
0%
Ma situagdo atual, permanecer neste setor € na realidade uma
necessidade tanto guanto um desejo.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
.4—Concnrdo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4.- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
o MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 11.22% 14.29% 11.22% 25.51% 20.50% 8.16%
legenda) 11 14 11 25 29 8 98 72
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 4.00 372 150
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P35: Linha consistente de atividade

100%
B0%
60%

400,

. —-- --

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a
atitude certa.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente

1-DISCORDO 2- 3. 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
) MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 7.14% 18.37% 19.39% 28.57% 15.31% 11.22%
legenda) 7 18 19 28 15 11 ag 3.60
ESTATISTICAS BASICAS
Minime Maxime Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 4.00 3.60 1.42

P36: Linha consistente de atividade

100%:
&0%
BO%

40%

- |
 — [

Farei sempre o possivel em meu trabalho para permanecer neste
setor,

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . & - Concordo totalmente

1-DISCORDO 2- 3. 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
() MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 4.08% 7.14% 15.31% 26.53% 30.61% 16.33%
legenda) 4 7 15 26 20 16 ag 421
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 4.00 421 131
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P37: Escassez de alternativas

100%
B0%
60%%

400,

200

Se eu decidisse deixar o meu setor agora, minha vida ficaria

bastante desestruturada.

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito

. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito

1-DISCORDO 2- 3. 4.

TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO

i} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4)
(sem 23.47% 25.51% 10.20% 28.57%
legenda) 23 25 10 28

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Méaximao Mediana Média
1.00 6.00 3.00 2.86

P38: Escassez de alternativas

100%
80%
G60%

40%

5- 6

. 3 - Discordo pouco
. 6 - Concordo totalmente

CONCORDO  CONCORDO
MUITO (5) TOTALMENTE
(6)

7.14%
7

Desvio padrio
148

5.10%
5

TOTAL

N .--
___[—

Eu acho gue teria poucas alternativas se deixasse este setor,

. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito

1-DISCORDO 2- 3- 4-

TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO

il MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4)
(sem 31.63% 24 A% 20.41% 14.29%
legenda) a1 24 20 14

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Maximo Mediana Média
1.00 6.00 2.00 2.48

5.
CONCORDO
MUITO (5)

6.12%
]

Desvio padrdo
1.38

G-

CONCORDO
TOTALMENTE

(6)

3.06%
3

. 3 - Discordo pouco
. & - Concordo totalmente

TOTAL

MEDIA
PONDERADA

2.86

MEDIA
PONDERADA

2.48
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P39: Escassez de alternativas

100%
B0%
60%
40%,
- - - -
N e
0%
Uma das conzequéncias negativas de deixar este setor seriaa
escassez de alternativas imediatas.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muito . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . 5 - Concordo muito . 6 - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3- 4- 5- 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
o MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 25.51% 21.43% 18.37% 23.47% 7.14% 4.08%
legenda) 25 21 18 23 7 4 a8 278
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Média Desvio padrdo
1.00 6.00 3.00 2.78 144
P40: Escassez de alternativas
100%
0%
60%
40%
- - - -
- N
0%
Mio deixaria este setor agora devido a falta de oportunidade
de ir para um outro.
. 1- Discordo totalmente . 2 - Discordo muita . 3 - Discordo pouco
. 4 - Concordo pouco . & - Concordo muito . € - Concordo totalmente
1-DISCORDO 2- 3. 4- L 6- TOTAL MEDIA
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO CONCORDO PONDERADA
[6h} MUITO (2) POUCO (3) POUCO (4) MUITO (5) TOTALMENTE
(6)
(sem 26.53% 20.41% 26.53% 16.33% 7.14% 3.06%
legenda) 26 20 26 16 7 3 98 2.66
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maxima Mediana Média Desvio padrio
1.00 6.00 3.00 266 137
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Parte 3 — Dados Sociodemogréficos

P41: Sexo

100%
BO%
60%
40%

20%

Masculino

OPGOES DE RESPOSTA
Masculino (1)
Feminino (2)

TOTAL
ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Maximo Mediana
1.00 2.00 1.00

P42: Faixa etaria

100%
B80%
B0%
40%
200
0%
de18a25 de26a35 de 36245
anos anos anos

OPGOES DE RESPOSTA
de 18 a 25 anos (1)
de 26 a 35 anos (2)
de 36 a 45 anos (3)
de 46 a 55 anos (4)

mais de 55 anos (5)
TOTAL

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo Maximo Mediana
1.00 5.00 4.00

Feminino
RESFPOSTAS
53.76% 50
46.24% 43
93
Media Desvio padrao
1.46 0.50
7
de 46 a 55 mais de 55
anos anos
RESPOSTAS
2.15% 2
15.05% 14
31.18% 29
36.56% 34
15.05% 14
93
Media Desvio padrdo
3.47 0.99
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P43: Grau de escolaridade (completo)

100%
&%

60%

A40%
- -
| - —
0%

Ensino Ensino Especializa Mestrado Doutorado Outro
medio Superior Gdo (especifiqu
OPQf)ES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Ensino médio (1) 4.30% 4
Ensino Superior (2) 21.51% 20
Especializaco (3) 54.84% 51
Mestrado (4) 16.13% 15
Doutorado (5) 3.23% 3
Outro (especifique) (6) 0.00% 0
TOTAL 93
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Media Desvio padrio
1.00 5.00 3.00 292 0.82
P44: Categoria funcional
100%
0%
60%
400
- [
0%
Servidor efetivo - Servidor efetivo - Terceirizado
Técnico Analista
OPQC'DES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Servidor efetivo — Técnico (1) 25.81%
Servidor efetivo — Analista (2) 56.09%
Terceirizado (3) 17.20%
TOTAL
ESTATISTICAS BASICAS
Minimo Maximo Mediana Media Desvio padrao
1.00 3.00 2.00 191 0.65

24

53

16

93
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P45: Unidade de trabalho

100%
80%
60%

40%

20%

Diretoria
Geral

OPGOES DE RESPOSTA

Diretoria Geral (1)

Area de Inovagdo e Tecnologia da Informagéo (2)

Area Administrativa (3)

Area Legislativa (4)

Area de Recursos Humanas (5)

TOTAL

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
1.00

Areade Area
Inovagic e Administrativ Legmlatwa
Tecnologia da a
Informagéo
Maximo Mediana Média
5.00 4.00 3.58

P46: Tempo de servico no setor atual

100%
80%
60%

40%

menos de 1ano
OPGOES DE RESPOSTA
menos de 1 ano (1)
entre 1 a 5 anos (2)
entre 5 a 10 anos (3)

mais de 10 anos (4)
TOTAL

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
1.00

entre 5 al10

entre1ab anos

Areade
Recursos
Humanos

RESPOSTAS
9.68%

9.68%
21.51%
31.18%

27.96%

Desvio padrdo
126

. . - -
I
0%

mais de 10 anos

RESPOSTAS

4.30%

44.09%

19.35%

32.26%

Maximo Mediana Média
4.00 3.00 2.80

Desvio padrdo
0.95

26

93

41

18

93
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100%
BO%
60%
40%

200%

mencs de 1ano
DPQﬁES DE RESPOSTA
menas de 1 ano (1)
entre 1 a 5 anos (2)
entre 5 a 10 anos (3)

mais de 10 anos (4)
TOTAL

ESTATISTICAS BASICAS

Minirmo
1.00

P48: Funcéo de chefia

100%
B0
B0
40%

20%

OPGOES DE RESPOSTA
Sim (1)
Nio (2)
TOTAL

ESTATISTICAS BASICAS

Minimo
1.00

Sim

P47: Tempo de servico na Camara dos Deputados

entrelab anos entre 5a10 mais de 10 anos

RESPOSTAS
1.08% 1

19.35% 18
20.43% 19
59.14% 55

a3

Maximo Mediana Media Desvio padrao
4.00 4.00 3.38 0.83

Mio

RESPOSTAS
36.56% 34

63.44% 59

93

Maximo Mediana Media Desvio padrao
2.00 2.00 1.63 0.48
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ANEXOS

Anexo A — Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional (OCAI) °

Caracteristicas dominantes ATUAL | IDEAL
A A organizacao € como uma extensao familiar. As pessoas parecem compartilhar

muito de si mesma.
B A organizacao € um lugar muito dindmico e empreendedor. As pessoas estdo

dispostas a ousar e correr riscos.
C A organizacao é muito orientada para resultados. As pessoas s&o muito

competitivas e orientadas para a realizagdo profissional.
D A organizacao ¢ um lugar muito estruturado. Procedimentos formais geralmente

orientam o que as pessoas fazem.
Total 100 100
Lideranca organizacional ATUAL | IDEAL
A A lideranga na organizagao é geralmente considerada mentora, facilitadora

estimuladora.
B A lideranca na organizagao é geralmente considerada exemplo de

empreendedorismo, inovagéo, e assume riscos.
C A lideranca na organizacao é geralmente considerada exemplo de maior seriedade,

gue possui foco orientado em resultados.
D A lideranca na organizacéo é geralmente considerada exemplo de coordenagéo,

organizagdo e eficiéncia sem obstéculos.
Total 100 100
Gestéo de pessoas ATUAL | IDEAL
A O estilo gerencial na organizagdo € caracterizado por trabalho em equipe,

CONsenso e participagao.
B O estilo gerencial na organizacdao é caracterizado por aceitar riscos individuais,

inovacao, liberdade e singularidade.
C O estilo gerencial na organizacdo € caracterizado por uma forte competitividade e

alcance de objetivos.
D O estilo gerencial é caracterizado por estabilidade no emprego, conformidade,

previsibilidade e estabilidade nas relagdes.
Total 100 100
Coesédo Organizacional ATUAL | IDEAL

O que mantém a organizacao coesa é a lealdade e confianca matua. O

A comprometimento com a organizacao é alto.

B O que mantém a organizagdo coesa é 0 comprometimento com a inovagao e
desenvolvimento. L& ha uma énfase em ficar na fronteira das inovagdes.

C O que mantém a organizagado coesa é a énfase nos resultados e cumprimento de
metas.

D O gue mantém a organizacao coesa sdo as regras formais e politicas. Manter a

organizagdo funcionando sem conflitos € importante.

® Instrumento desenvolvido e validado por Cameron e Quinn (2006, p. 26-28)
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Total 100 100
Enfase estratégica ATUAL | IDEAL
A A organizacdo enfatiza o desenvolvimento humano. Alto grau de confianca,
transparéncia e participacdo sdo caracteristicas presentes.
B A organizacdo enfatiza a obtengdo de novos recursos e criacdo de novos desafios.
Experimentar coisas novas e a busca por oportunidade s&o validas.
C A organizacao enfatiza a acdo competitiva e o alcance de resultados. Atingir metas
dificeis e ganhar o mercado sdo preocupac¢des dominantes.
D A organizacdo enfatiza a continuidade e estabilidade. Eficiéncia, controle e
funcionamento sem transtornos sdo importantes.
Total 100 100
Critérios de sucesso ATUAL | IDEAL
A organizacao define sucesso com base no desenvolvimento de recursos humanos,
A | trabalho em equipe, comprometimento com o emprego e preocupagao com as
pessoas.
B A organizacao define sucesso como base em ter os produtos mais novos ou
diferenciados.
C A organizacao define sucesso com base em ganhar o mercado e ser melhor que 0s
concorrentes. A lideranga no mercado é o ponto-chave.
D A organizacdo define sucesso como base na eficiéncia. Cumprir prazos, seguir a
programacdo e produzir a baixo custo sdo fatores essenciais.
Total 100 100
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Anexo B — Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) 1

Levando em consideragdo o0 seu sentimento, responda as afirmativas de acordo com a
escala a sequir:

Discordo Concordo
1 — Discordo | 2 — Discordo | 3 — Discordo | 4 — Concordo | 5 — Concordo | 6 — Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

1. Desde que me juntei a esta organizag¢do, meus valores pessoais e 0s da organizagdo tém se tornado
mais similares.

2. A razdo de eu preferir esta organiza¢ao em relagdo a outras é por causa do que ela simboliza, de seus
valores.

3. Eu me identifico com a filosofia desta organizagao.

4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao.

5. Eu ndo deixaria minha organizagao agora porque eu tenho uma obrigagao moral com as pessoas daqui.

6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha organizago agora.

7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora.

8. Acredito que ndo seria certo deixar minha organiza¢ao porque tenho uma obrigagdo moral em
permanecer aqui.

9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

10. Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungio na empresa.

11. O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis.

12. O empregado tem a obrigagao de sempre cumprir suas tarefas.

13. Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.

14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizag¢io, eu poderia considerar trabalhar em outro
lugar.

18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo razoes para despender esforgos
extras em beneficio desta organizagao.

19. Minha visao pessoal sobre esta organizacao ¢ diferente daquela que eu expresso publicamente.

20. Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.

21. Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.

22. Na situacao atual, ficar com minha organizagao ¢ na realidade uma necessidade tanto quanto um
desejo.

23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa.

24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

25. Se eu decidisse deixar minha organizagio agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.

27. Uma das conseqiiéncias negativas de deixar esta organizacao seria a escassez de alternativas
imediatas de trabalho.

28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho.

10" Instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e validado por Bastos et al. (2008, p. 80-81)
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Anexo C — Interpretacdo da EBACO!!

Base: Afetiva

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 € 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obrigagéo em permanecer

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigacao pelo desempenho

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 € 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidade

S

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 € 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 € 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente de atividades

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 € 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 € 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

11 Instrumento desenvolvido por Medeiros (2003) e valid

ado por Bastos et al. (2008, p. 65-67)
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