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RESUMO

Em um mercado tdo competitivo quanto o atual, para alcancar resultados
satisfatorios € fundamental que se tenha um time dedicado e com principios
alinhados, a fim de garantir vantagem competitiva perante os concorrentes. Assim,
torna-se evidente a importancia de uma compreensdo mais aprofundada acerca da
cultura e do comprometimento organizacional. Partindo desse principio, o presente
trabalho trata-se de uma pesquisa descritiva e explicativa que teve por objetivo
identificar o modelo cultural e o tipo de comprometimento existentes nas
organizacfes analisadas, com vistas a verificar se 0 modelo cultural afeta a natureza
do comprometimento existente entre os individuos e as instituicbes. Para tanto,
foram escolhidas duas organizacdes distintas, sendo uma delas uma empresa junior
da UnB e a outra, uma loja de autopecas localizada na cidade satélite de
Sobradinho-DF. Assim, os questionarios foram aplicados aos colaboradores dessas
instituices, a fim de captar as percepcdes acerca do contexto dessas empresas.
Vale ressaltar que foram utilizados instrumentos cientificamente validados, como o
modelo de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1993) e o modelo
CVF, de Cameron e Quinn (2006). Os resultados da pesquisa identificaram uma
relacdo positiva entre cultura e comprometimento organizacional, de forma que a
cultura hierarquica explica 18,4% do comprometimento. A relevancia deste estudo
esta ligada principalmente a contribuicdo para a literatura, haja vista que trata-se de
um tema com um numero reduzido de estudos. Além disso, para as empresas
analisadas, tem-se o beneficio de servir como insumo para a tomada de decisdo e

planejamento de estratégias relacionadas a gestédo de pessoas.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Comprometimento organizacional
Empresa janior.
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1 INTRODUCAO

A cultura e o comprometimento organizacional tratam-se de
elementos de suma importancia para as instituicbes, haja vista que sao
fatores essenciais para um funcionamento satisfatério, ja que influenciam
todos 0s processos existentes na instituicdo e o seu alcance de resultados.
Nesse sentido, Howard Schultz (2019), afirmou em seu livro “Dedique-se de
coragao”: "A Starbucks ndo pode florescer e conquistar os coragdes dos
clientes sem a devocdo apaixonada de nossos funcionarios. [...] A paixdo e
dedicacao deles é nossa principal vantagem competitiva. Se perderem-nas,
perderemos o jogo” (SCHULTZ, 2019, p. 141).

A cultura é um conceito multidisciplinar que possui estudos no campo
das ciéncias sociais, filosofia e antropologia. O conceito sob a perspectiva
antropoldgica, corrente de pensamento mais recorrente no que tange o
assunto, é proveniente do pensamento de Clifford Geertz (1989), que a
defende como um conceito semidtico. Para o autor, a cultura € inerente a
existéncia humana, de modo que € um agrupamento de sentidos e
significados, no qual através deles tem-se um sentido para as acgbes dos

seres humanos (GEERTZ, 1989).

No que se refere a cultura sob o ponto de vista organizacional, o
pioneiro neste campo foi Pettigrew (1979), que a entendia como um “sistema
de significados publica e coletivamente aceitos” por um grupo especifico,
durante um periodo determinado (PETTIGREW, 1979, p. 574). O autor foi
disruptivo ao relacionar um assunto presente na antropologia no meio
empresarial. A partir de entdo, incontaveis estudos sobre o tema vém sendo

publicados.

Na contemporaneidade, a cultura organizacional possui grande
relevancia no ambito corporativo, no sentido de que se apresenta como uma

vantagem competitiva para as empresas. Isso ocorre devido a uma mudanca
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na mentalidade das pessoas em relacédo ao trabalho, haja vista que é comum
a busca por realizacao profissional e 0 modo de trabalhar da empresa ¢ um
fator crucial para esse contentamento (PODCAST FOME DE CULTURA,
2021). Corroborando com isso, Smith (2003), afirma que os colaboradores
possuem um maior interesse por organizacdoes que tém afinidade com suas
expectativas e valores, de modo que a cultura organizacional possui um papel

mediador entre a satisfacdo dos individuos e o comprometimento no trabalho.

Devido a sua multidisciplinaridade, os estudos e conceitos
relacionados a cultura ndo sdo unanimes, de modo que existem distintos
entendimentos acerca do tema. Para Schein (2009), um dos principais
autores sobre o tema, a cultura trata-se da aprendizagem compartilhada por
um determinado grupo, cobrindo também, o0s elementos cognitivos,

emocionais e comportamentais de todos 0s seus integrantes.

No que se refere ao comprometimento organizacional, de acordo com
Mowday, Steers e Porter (1979), este trata-se de uma relacao ativa entre a
organizacdo e o individuo. Os trabalhos sobre esse tema ganharam
visibilidade a partir de 1979, ano em que Mowday, Steers e Porter publicaram
um artigo. Desde entdo, houve uma evolucdo nos conceitos e na definicdo
dos componentes do comprometimento organizacional, conforme dito por
Meyer e Allen (1997).

Apesar de menos discutido do que a cultura organizacional, o
comprometimento apresenta grande relevancia para as organizacoes,
principalmente em relagdo a sua performance. Segundo Siqueira e Gomide
Janior (2004), os colaboradores com nivel de comprometimento afetivo
elevado possuem a tendéncia de apresentar um desempenho superior, de
forma a reduzir as taxas de absenteismo, rotatividade e intencdo de
Janoniené & Endriulaitiené, (2014), afirmam que em empresas cujo nivel de
comprometimento dos colaboradores é menor, ha uma maior possibilidade de
gue estes a deixem por uma outra organizacdo que ofereca mais beneficios

percebidos.
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No que tange a relacdo entre cultura e comprometimento, Thi et al
(2021) realizaram uma pesquisa em empresas de pequeno e médio porte,
cujos resultados apontaram que a cultura organizacional impacta
positivamente a satisfacdo dos colaboradores, o que afeta diretamente o nivel

de comprometimento organizacional.

Wiener e Vardi (1990) também apontam uma ligacdo entre cultura e
comprometimento. Os autores possuem um alinhamento teérico com o
conceito de cultura de Bastos (1993), o qual a define como um conjunto de
principios compartilhados entre um grupo que acabam por gerar pressdes
normativas sobre os integrantes. Vale destacar que o escritor ressalta que
essas pressfes estdo relacionadas ao sistema de recompensa e por isso,
influenciam o comportamento dos membros. Desse modo, para Wiener e
Vardi (1990), a cultura organizacional contribui para a existéncia de
colaboradores comprometidos, haja vista que exerce influéncia a longo prazo
no comportamento destes e cria padrbes que sao aprendidos e

compartilhados pelos membros.

Ademais, Silverthorne (2004) realizou um estudo no qual analisou o
impacto da cultura organizacional e do ajuste pessoas-organizagao (P-O) na
satisfacdo com o trabalho e no comprometimento dos colaboradores. A
pesquisa foi realizada em Taiwan e os resultados indicam que nas instituicoes
com cultura organizacional burocratica hd& um menor nivel de satisfagdo no
trabalho. Por outro lado, nas organizagdes que possuem cultura inovadora, o
nivel é mais alto. Corroborando com os estudos apresentados anteriormente,
a pesquisa de Silverthorne (2004) indica que a cultura organizacional
influencia o nivel de satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores com
o trabalho. Isto posto, demonstra que ha uma ligacdo entre cultura e
comprometimento, que sera explorado com maior profundidade no decorrer

do trabalho.
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1.1 Formulacédo do problema

Dado o exposto, é evidente que a cultura organizacional € um tema
amplo e que esté diretamente ligado a outros assuntos recorrentes no ambito
empresarial, como satisfacdo dos colaboradores, engajamento das equipes,
inovacdo, entre outros. Bem como o comprometimento organizacional, que
tem sido considerado um fator que contribui para o desempenho. Contudo,
foram identificados poucos estudos relacionando cultura e comprometimento
organizacional. Além disso, ap6s a leitura do livro “Dedique-se de coracgao”,
de Howard Schultz (2019), observou-se, a partir da perspectiva da empresa
Starbucks, que as organizagfes sinalizam a existéncia de uma relacao entre
as duas varidveis mencionadas, por esta razdo, somada as poucas
evidéncias empiricas desta relacdo, este estudo parte da indagacdo a

respeito da relac&o entre cultura e comprometimento organizacional.

Destarte, o presente trabalho procurara responder a seguinte
pergunta: o modelo cultural das organizagdes influencia o comprometimento

dos colaboradores?

1.2 Objetivo Geral

Identificar o modelo cultural e o tipo de comprometimento existentes
nas organizacdes analisadas, a fim de verificar se 0 modelo cultural afeta a

natureza do comprometimento existente entre os individuos e as institui¢cdes.

1.3 Objetivos Especificos

e Descrever, com base no modelo CVF (Competing Values Framework)
de Cameron e Quinn (2011), os modelos culturais identificados nas
organizagdes cujo questionario foi aplicado.

e Descrever, de acordo com a escala desenvolvida por Meyer, Allen e

14



Smith (1993), as perspectivas do comprometimento organizacional
observadas nas empresas analisadas.

e Analisar a relacdo entre o modelo cultural das organizacbes e as
perspectivas de comprometimento com base na percepcdo dos

colaboradores.

1.4 Justificativa

Conforme exposto anteriormente, a cultura organizacional trata-se de
um campo de estudo importante, dada a sua relevancia para as organizacoes,
inclusive, em relacdo a parte estratégica. Robbins (2012) a define como um
conjunto de valores/principios partilhados por integrantes de uma instituicéo, o
gue os torna diferentes das demais organizac¢des. Schein (2009), segue uma
linha de pensamento similar, no sentido de que para o autor, a cultura trata-se
a aprendizagem reunida e compartilhada por um grupo especifico, de modo
gue a vivéncia em comunidade é fundamental para a definicdo, manutencéao e

evolucao desses principios.

Destarte, torna-se evidente a relevancia do estudo da -cultura
organizacional, haja vista que € um elemento que impacta todo o contexto das
instituicbes, como 0S processos internos e externos, visto que sédo padrdes
compartilhados entre os integrantes. Assim, para a performance satisfatoria
de uma empresa é crucial um funcionamento adequado de todos 0s seus
componentes. Alinhado a esse pensamento, Chang Junior e Albuquerque
(2008) afirmam que o sucesso de uma empresa depende de uma vasta
guantidade de fatores, tais como, estratégias adequadas de marketing,
estruturagdo interna, gestédo financeira, gestdo de pessoas, entre outros. Os
autores destacam a importancia do comprometimento, devido a sua influéncia

nos resultados das empresas.

No que se refere ao comprometimento organizacional, Muller et al
(2005) defendem que o estimulo a este aspecto no contexto das empresas se

apresenta como uma vantagem competitiva, visto que € um fator cujo controle
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torna-se dificil. Nesse sentido, Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017),
argumentam que o0 comprometimento contribui para os resultados das
organizagbes, haja vista que contribui para eficiéncia e praticidade dos
processos, 0 que gera uma melhoria no desempenho. Em relacdo a
perspectiva dos colaboradores, em um ambiente cujo nivel de
comprometimento afetivo é alto, a tendéncia é que os funcionarios
apresentem um melhor desempenho, como taxas de rotatividade,
absenteismo e intencdo de desligamento reduzidas (SIQUEIRA E GOMIDE
JUNIOR, 2004).

E valido destacar a relevancia deste trabalho para as organizacbes
analisadas, haja vista que os resultados da pesquisa poderdo fornecer
insumos para que estas instituicbes compreendam como se da a relagcéo
entre o seu modelo cultural e o tipo de comprometimento existente em seus
integrantes. A partir disso, sera possivel o desenvolvimento de praticas de
gestdo de pessoas e mudangas organizacionais alinhadas ao contexto da
instituicdo, a fim de potencializar seus resultados. Ademais, tem-se também
um impacto na esfera social, haja vista que o trabalho realizado pela empresa
junior (uma das empresas analisadas neste estudo) € voluntario e feito por
estudantes da Universidade de Brasilia, além de contribuir para a
transformacao de uma quantidade relevante de empresas publicas e privadas,

gue sao atendidas pela EJ.

Com essa pesquisa pretende-se contribuir para a producao
académica brasileira no que se refere a um tema néo tao explorado, que € a
relacdo entre cultura e comprometimento. Desse modo, através de
instrumentos validados cientificamente, ao final do trabalho sera possivel
compreender se o modelo cultural afeta a natureza do vinculo existente entre
os individuos e as instituicbes. A seguir, tem-se o referencial teorico utilizado

para a elaboracao do presente trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo evidenciados os referenciais acerca dos temas
cultura organizacional e comprometimento. Vale ressaltar que os materiais

lidos foram pesquisados, em sua maioria, na CAPES.

2.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional trata-se de um tema com distintas linhas de
trabalho, que juntas constituem um consistente conjunto tedrico sobre o
assunto (FLEURY E SAMPAIO, 2002). Assim, trata-se de um tema que nao
possui um conceito universal, conforme exposto por Freitas (2007) e tais

conceitos serdo apresentados resumidamente neste referencial.

Schraeder et al. (2005) defendem que a cultura € um fenémeno
essencial para a operacdo das organizacdes, apesar da quantidade extensa
de definicbes e da dificuldade em conceituar o tema. Nesse sentido, Hatch
(1997) afirma que embora ndo haja uma definicdo unanime para a cultura
organizacional, é possivel elencar pontos em comum entre os autores, como
a necessidade de compartilhamento entre integrantes de um mesmo grupo de

valores, normas, pressupostos, entre outros.

No que tange a definicdo desse conceito, Dutra, Fleury e Ruas
(2012), entendem que a cultura organizacional esta ligada aos valores e
significados que tém influéncia sobre as praticas da organizacdo. Nesse
sentido, toda a instituicdo é influenciada pela cultura, visto que os
comportamentos apresentados pelos integrantes devem estar alinhados aos
principios existentes. Corroborando com a ideia exposta anteriormente, Fleury
(1989) defende que a cultura é constituida por um conjunto de pressupostos e
valores basicos, que sdo representados por elementos simbdlicos, com

capacidade para construir a identidade da organizacéo e atribuir significados.
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Cerovic et al. (2011) apresentam uma visdo mais abrangente da
cultura, de modo que a compreende como sendo a somatdria de expectativas,
normas, valores e crengcas comuns a maioria dos colaboradores de uma
organizacdo. Assim, € evidente que se grande parte dos funcionérios
discordarem dos valores, ocorre uma descaracterizacdo da cultura da

empresa.

Por outro lado, Schein (2009) defende que a cultura organizacional
pode ser entendida como a aprendizagem reunida e compartilhada por um
grupo especifico, de forma que cobre também, os elementos cognitivos,
emocionais e comportamentais de seus integrantes. Assim, a esséncia da
cultura de um grupo estd nas “suposicbes basicas compartiihadas e
assumidas como verdadeiras pelos membros do grupo” (Schein, 2009, pg.
21). Nao obstante, € importante analisar a relevancia da comunidade para a
definicdo, manutencao e evolucdo desses valores, haja vista que a cultura é
definida de acordo com a vivéncia entre os membros e através da formacao
de padrbes de comportamento. Nesse aspecto, Schein (2009) segue a linha
de pensamento de Cerovic et al. (2011), no sentido de que ambos 0s autores
ressaltam a importancia do compartilhamento e concordancia dos membros
em relacdo aos valores da organizagéo, para que a cultura seja fortalecida e
tenha continuidade.

Coelho Junior (2003) argumenta que a cultura organizacional €
modifichvel, de modo que as mudancas podem ser desencadeadas por
distintos agentes, tais como inovagdes tecnologicas, decisdes
governamentais, insatisfacdo dos funcionarios, greves trabalhistas, etc. Nesse
sentido, Deal e Kennedy (1982) defendem que a mudanca organizacional ou
cultural esta diretamente ligada ao comportamento dos integrantes da
organizagéo. Bio (1987) complementa a linha de pensamento argumentando
que a mudanga organizacional € um “ato humano”, de modo que o
aparecimento de distintas reacdes dos grupos e dos individuos séo inerentes

a este processo.

Hofstede (1997) apresenta uma visdo mais holistica da cultura, de
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modo que a define como sendo a “programacao coletiva da mente que
distingue os membros de uma organizagao dos de outra” (HOFSTEDE, 1997,
p.210). E possivel relacionar esse conceito com o0s apresentados
anteriormente, visto que se referem a necessidade do compartilhamento entre
0S membros para que seja viavel a consolidacdo de uma cultura. No entanto,
para o autor, a partilha de principios ndo € o Unico fator a afetar essa
definicdo, pois ele defende que a cultura nacional é um elemento essencial
para explicar as distingdes das atitudes e dos valores no que se refere ao

trabalho.

No que tange a relacdo da influéncia da cultura nacional na esfera
organizacional, Morgan (2002) afirma que a cultura de uma organizagao pode
ser considerada como uma representacdo do ambiente que a constitui, de
modo que o0s costumes e tradicbes regionais e nacionais acabam por
influencia-la. Assim, € possivel inferir que as crencas, valores e padrbes
comuns a uma sociedade geram efeitos nas instituicdes. Corroborando com
isso, Silveira e Garcia (2010) realizaram um estudo numa organizacao
brasileira do ramo farmacéutico que havia sido adquirida por uma
multinacional dinamarquesa, em um processo de fusdo & aquisicdo. Os
pesquisadores realizaram uma pesquisa qualitativa e quantitativa e utilizaram
o0 modelo tedrico de Hofstede, a fim de analisar os tracos da cultura brasileira
e escandinava nas dimensfes da cultura da organizacdo. Os resultados
apontaram uma influéncia consideravel da cultura brasileira no ambiente,
mesmo com 0S processos de integracdo, socializagdo e normatizacao feitos

pela empresa dinamarquesa, com base em seus principios.

Ademais, alinhado aos pensamentos de Hofstede (1997), no Podcast
Fome de Cultura (2021) foi explicado que a cultura organizacional sofre
influéncia da nacional, de forma que para a instituicdo potencializar seus
resultados é essencial trabalhar os fatores positivos da cultura nacional, a fim
de que seja estabelecida uma forga para a empresa. Compactuando com esta
visdo, para Bertero (1996) o processo de formacédo da cultura organizacional
€ influenciado por diversas variaveis, sendo este um processo de adaptacao

externa e integracdo interna. Por conta disso, as dimensdes ambientais
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acabam por impactar a cultura organizacional.

Freitas (2007), em seu livro Cultura Organizacional e Critica também
discorreu os elementos que constituem a cultura organizacional. A autora
refor¢ca que esses componentes acabam por passar uma mensagem do que €
valido e importante para os integrantes da organizagéo, ou seja, transmitem o

gue é essencial para a realizacdo das atividades laborais.

No que tange a tentativa de mensuracdo da cultura organizacional,
Cameron e Quinn (2011) defenderam a possibilidade da existéncia de quatro
tipos de cultura, conforme a imagem abaixo. O Modelo de Valores
Competitivos apresentado pelos autores tem como finalidade analisar a
cultura organizacional com foco em seus valores compartilhados. Assim, o
modelo busca proporcionar um melhor entendimento do equilibrio entre os

distintos valores.

Flexibilidade e Discrigao

o

0
o Cla Adocracia &
S (Colaborar) (Criar) 2.
o o
g g
£ (@)
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2 -]
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(' ('

Estabilidade e Controle |

Figura 1: Diagnosting and Changing Organizational Culture based on Competing Values

Framework, Cameron e Quinn (2006, p.39)
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A cultura de cla é caracterizada pelo vinculo afetivo, pelo
compartilhamento de experiéncias entre seus integrantes, pelo foco interno e
atencdo aos beneficios a longo prazo. Por outro lado, a cultura inovativa
(adhocrética) é voltada para a busca de novos desafios, de modo que possuli
um foco externo e seus membros tendem a assumir riscos. Além disso, o
ambiente laboral é dinamico e empreendedor (CAMERON E QUINN, 2011).

Em relacdo a cultura de mercado, esta tem como principal objetivo a
produtividade e alcance das metas, de forma que seus lideres sé&o
competitivos e incentivam os colaboradores a se comportarem de tal forma. A
cultura hierarquica € marcada pelas normas e politicas formais, ja que estas
sdo os norteadores para que os colaboradores realizem seu trabalho. O
ambiente € caracterizado pela organizacdo estruturada, previsibilidade e
eficiéncia (CAMERON E QUINN, 2011).

E vélido destacar que um aspecto diretamente relacionado & cultura
organizacional é a lideranca, no sentido de que, segundo Schein (2009), os
criadores de uma instituicdo acabam por definir a cultura desta. Por outro
lado, uma cultura consolidada acaba por definir os critérios para definicdo dos
lideres, de modo que estabelece quais serdo 0s sucessores da empresa
(SCHEIN, 2009). Assim como Schein (2009), Demuner (2003) defende que a
figura do lider é fundamental na construcdo da cultura da empresa. O autor
afirma que os criadores de uma empresa tém forte influéncia para o
estabelecimento dos valores e crencas, haja vista que sdo 0s responsaveis
por ensinar aos primeiros colaboradores os métodos da organizagdo. Assim,

criam costumes e tradicoes que se tornam enraizadas.

Devido a sua extensdo, a cultura organizacional pode ser analisada
por meio de diferentes niveis e elementos. Os principais autores dessa
corrente de pensamento sao Schein (2009) e Freitas (2007), abaixo tem-se

um quadro comparativo com as ideias defendidas por cada escritor.
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Tabela 1. Comparativo dos conceitos de Schein (2009) e Freitas (2007):
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Niveis da cultura

Artefatos

Schein (2009) Crencas e valores

Suposicdes basicas

Valores

Freitas (2007) Crencas e pressupostos

Ritos, rituais e cerimbnias

Sagas e herdis

Estorias

Para Schein (2009), os niveis sdo os artefatos, crencas e valores

expostos e suposi¢des basicas, cujas descricdes encontram-se abaixo:

Artefatos: O primeiro nivel é constituido por todos os elementos visiveis
do grupo, tais como tecnologias e produtos, as caracteristicas do
ambiente fisico e estilo de vestuario (SCHEIN, 2009). E através dos
artefatos que € possivel diferenciar facilmente uma organizacdo das

demais, visto que cada qual possui caracteristicas distintas.

Crengas e Valores: O segundo nivel refere-se aos elementos
norteadores para os comportamentos apresentados pelos membros da
organizacdo (SCHEIN, 2009). Esses sao aspectos cruciais para o
funcionamento da organizacdo, no sentido de que todas as decisdes e

praticas realizadas na instituicho devem seguir 0s principios.

Suposicdes basicas: O terceiro nivel consiste nas crencas implicitas,

assumidas como verdadeiras pelos membros da organizacdo e que 0s



orientam sobre como se comportar, perceber e refletir diante das
situacdes (SCHEIN, 2009).

Como apontado no quadro, os elementos que compdem a cultura

organizacional para Freitas (2007) sao:

Valores: sdo aspectos cruciais para o sucesso da organizacado e devem
ser o elemento instrutor dos comportamentos a serem apresentados
pelos colaboradores no ambito da empresa. Freitas (2007), destaca
ainda, que os lideres tém uma importante atuacdo na modelagem,
encarnacao e realce dos valores previamente definidos. Sendo assim,
torna-se evidente o alinhamento com as ideias propostas por Schein
(2009), que afirma que os lideres sao essenciais para a definicdo da

cultura de uma instituigéo.

Crengcas e Pressupostos: s&o o0s elementos considerados como
verdade no ambito da organizagéo, de modo que ndo sao contestados
pelos integrantes (FREITAS, 2007). Por se tratar de aspectos que
estdo intrinsecos aos integrantes, as crencas e pressupostos
determinam o0s comportamentos esperados para 0s colaboradores,
bem como o modo de trabalho, a qualidade do produto/ servigco
entregue e a capacidade de inovacdo da empresa. Destarte, torna-se
crucial a escolha de funcionarios alinhados as crencas da organizacao,
a fim de que o trabalho realizado esteja de acordo com o0s obijetivos

estratégicos.

Ritos, rituais e cerimdnias: trata-se de atividades definidas com o
objetivo de demonstrar o lado factual da cultura organizacional. As
cerimdnias séo rituais realizados de modo mais elaborado, sendo que

possui carater solene e de exclusividade (FREITAS, 2007).

Sagas e heréis: as sagas consistem em histdrias com carater herdico,
gue tem o0 objetivo de revelar os obstaculos enfrentados pela

organizacdo e a forma como foram superados. Os herdis sdo peca-

23



chave das sagas, haja vista que representam um modelo de
comportamento a ser seguido e acabam sendo considerados a
personificacdo do sucesso (FREITAS, 2007). O objetivo das sagas e
herGis é promover o encantamento dos membros da empresa,
vangloriando a trajetéria da organizacdo, a fim de lhes inspirar a
superar 0s obstaculos enfrentados diariamente. No entanto, a
divulgacdo desses elementos tem sido prejudicada pela alta
rotatividade dos executivos de alta cupula, ou seja, nas organizactes
esta cada vez mais rara a imagem de um “idolo”. Uma empresa com
um exemplo plausivel de heréi € a Starbucks, na qual tem em seu
proprietario Howard Schultz uma fonte de inspiracdo e sucesso
(Schultz, 2019).

Estérias: refere-se aos relatos divulgados com base em eventos
concretos, que contam informacfes relevantes sobre o contexto da
organizagdo. Ademais, demonstram os comportamentos evidentes e
apresentam a importancia destes para o alcance dos objetivos. Por
conta disso, as estorias sdo elementos importantes para a
disseminacdo dos valores e fortalecimento da cultura organizacional
(FREITAS, 2007).

Tabus: conceito inverso aos valores, os tabus tratam-se de
comportamentos ou assuntos implicitos na organizacdo, ou seja,

elementos cujo acesso ou mencgao séo indesejados (FREITAS, 2007).

Normas: relacionadas aos comportamentos e procedimentos apoiados
e considerados como corretos pelo grupo, de forma que néo precisam
estar formalmente explicitas. Vale destacar que, devido a sua
importancia, comumente as regras sado incorporadas aos manuais de
instrucdes, a fim de que todos os integrantes estejam alinhados do que

€ esperado para si no que tange o trabalho (FREITAS, 2007).

Hofstede foi um dos precursores dos estudos relacionados a cultura

organizacional, de modo que realizou uma pesquisa para a IBM e suas filiais,
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entre 0os anos de 1967 e 1973, em que aplicou um total de 116 mil

guestionarios. Vale destacar que, para 0 autor, a cultura trata-se da

‘programacao coletiva da mente que distingue os membros de uma
organizagdo dos de outra” (HOFSTEDE, 1997, p.210), de modo que esta

recebe influéncia da cultura nacional. Através da analise dos dados coletados,

o autor definiu as 4 dimensodes da cultura, sendo elas:

Distancia do Poder: refere-se a tolerancia dos integrantes com menos
poder em uma civilizagcdo em esperar e aceitar a distribuicdo desigual
deste (HOFSTEDE, 1991). Desse modo, em civilizagbes
caracterizadas por uma maior distancia hierdrquica ha um sistema
definido de posicdes sociais, além das desigualdades de poder e
riqueza (ALCANTARA, DOS REIS, MENEZES, 2012).

Resisténcia a incerteza: trata-se do comportamento dos integrantes de
uma sociedade diante de uma situacdo incerta. Hofstede (2010),
ressalta que em nacdes que evitam a incerteza tendem a criar leis,
medidas de protecdo e seguranca a fim de minimizar as situacoes
inesperadas. Por outro lado, as civilizacbes com maior aceitacdo,
possuem a tendéncia de determinar o minimo de leis, além disso,

apresentam abertura para opinides distintas (HOFSTEDE, 2010).

Individualismo versus Coletivismo: uma sociedade individualista €&
caracterizada pela predominancia do interesse do individuo sobre o
grupo. Desse modo, os lacos entre os membros sdo pouco firmes. A
sociedade coletivista se comporta de forma contraria, ou seja, o
interesse do grupo prevalece diante dos desejos individuais e as

pessoas possuem uma forte ligacdo (HOFSTEDE, 1991).

Masculinidade versus Feminilidade: essa dimensdao estd relacionada
com o modo no qual a sociedade reforca, ou ndo, os valores ditos
como masculino ou feminino. Sendo assim, sociedades ditas

masculinas se caracterizam pelo foco no sucesso material e busca por
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controle, enquanto que em sociedades ditas femininas os principais
valores tendem a modéstia, ternura e preocupacédo com a qualidade de
vida (HOFSTEDE, 1991).

Tendo em vista 0 contexto exposto anteriormente, torna-se evidente
que a cultura trata-se de um assunto multidisciplinar e com distintas
perspectivas, tais como marketing de relacionamento, satisfagdo com o
trabalho, instituicdes de ensino superior, etc. Destarte, a seguir encontra-se
um breve panorama dos estudos realizados sobre o tema nos ultimos 3 anos
a fim de delinear como a varidvel cultura organizacional tém sido

compreendida e analisada.

A pesquisa realizada por Parente, De Luca, Lima e Vasconcelos
(2018) analisou a cultura organizacional de 141 empresas listadas na NYSE
no que se refere a cultura como elemento estratégico que contribui para o
desempenho das organizacfes. Tomando como base os tipos de cultura
apontados por Cameron e Quinn (2011), os resultados apontam uma menor
representatividade do tipo criativa, enquanto que ha um nimero elevado da
cultura organizacional competitiva. Ademais, o estudo demonstra que a
cultura de controle e colaborativa impactam positivamente e negativamente o
desempenho financeiro das empresas, 0 que sugere que 0s gestores devem

se atentar a este fator.

Medeiros e Torres (2018), investigaram a ligacdo entre o trabalho
docente do IFRN com os constructos referentes a Cultura Organizacional. A
pesquisa foi elaborada através de um questionario aplicado a 213 professores
e 0s resultados apontam como destaque as variaveis de cultura
organizacional relacionadas aos valores e normas da organizacao, de modo

que é a principal variavel que impacta na realizagdo das atividades laborais.

Cristébal, Rodado e Campo (2019) investigaram a relacdo entre
cultura organizacional e intra empreendedorismo académico no contexto da
Faculdade de Ciéncias Administrativas da Universidade de Guayaquil, Peru. A

pesquisa foi aplicada com os docentes da instituicdo e o0s resultados
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demonstram uma ligacdo direta entre o comportamento grupal e lideranca
transformacional com o intra empreendedorismo académico, o que reforca a

necessidade de investimentos nesse sentido.

Carneiro, Pellizzoni, Leal, Dantas e Luz (2020) compararam as
divergéncias e semelhancas na cultura organizacional da Universidade
Federal do Cariri (UFCA) e da Universidade Federal da Paraiba (UFPB). A
escala utilizada no estudo foi a desenvolvida por Coleta e Coleta (2005), a
gual esta segmentada nas quatro dimensdes propostas por Hofstede:
Distancia do Poder, Coletivismo versus Individualismo, Feminilidade versus
Masculinidade e Controle da Incerteza. Os resultados apontam que as
dimensdes foram maiores na UFPB, o0 que sugere que as universidades mais
antigas possuem uma cultura organizacional diferente das instituicbes mais

recentes.

Rios e Nodar (2018), também de posse da teoria de Geert Hofstede a
respeito da cultura organizacional, realizaram um estudo na cidade de Bahias
de Huatulco, no México. A investigacao analisou a masculinidade-feminilidade
na cultura das organizacdes, através das dimensdes masculinas
(objetividade, pensamento critico e eficiéncia) e as perspectivas referentes a
feminilidade (humildade, subjetividade e amizade). Os resultados demonstram
a predominancia de organizacfes com as dimensdes masculinas (focada em

resultados), enquanto que tentam relacionar os dados a equidade de género.

Guerra (2018) utilizaram o modelo elaborado por Denison para
mensurar a cultura organizacional de uma empresa de servigos de laboratorio
denominada Servicios Analiticos Generales S.A.C. localizada no Peru. O
instrumento usado foi dividido em 4 dimensdes, sendo elas: envolvimento,
consisténcia, adaptabilidade e missdo. Os resultados indicaram a
necessidade da elaboracdo de estratégias para a melhora da cultura
organizacional. Além disso, estratégias relacionadas a liderangca e motivacao
influenciam positivamente na integracdo dos colaboradores do setor

operacional e aqueles lotados no departamento administrativo.
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Sanchez, Vinces, Guillen (2018) também trabalham a cultura
organizacional em seus estudos, mas a utilizaram como papel moderador ao
analisar a influéncia da diversidade de colaboradores nas praticas de gestao
de pessoas. A pesquisa empirica foi realizada com 102 empresas espanholas
e os resultados indicam uma correlacdo positiva entre as praticas de GP e a
diversidade dos funcionarios, de modo que a cultura organizacional também
desempenha influéncia sobre tal. Ademais, essas praticas estimulam o

comprometimento dos colaboradores em detrimento do controle.

Echeverria, Gavaz (2019) aplicaram uma pesquisa com 193
bibliotecarios da cidade de Mérida, México, com o objetivo de analisar se a
cultura organizacional e a satisfagdo no trabalho sdo preditores de seu
desempenho laboral. Os resultados apontam que a responsabilidade, atitude
de servico, comunicacdo, protecdo no ambiente de trabalho e trabalho em
equipe séo fatores da cultura organizacional e da satisfagdo que predizem o
desempenho.

2.2 Comprometimento

Os estudos sobre comprometimento organizacional ganharam
evidéncia a partir da década de 1970, com a publicacdo da pesquisa de
Mowday, Porter e Steers (1979). As pesquisas acerca do tema possuem dois
enfoques distintos: unidimensional (modelo afetivo, instrumental e normativo)

e multidimensional (modelo apresentado por Meyer e Allen).

Com intuito de melhor compreender o constructo comprometimento
organizacional, no presente trabalho serdo abordadas as principais vertentes

gue constituem este assunto.

Conforme citado anteriormente, Mowday, Steers e Porter (1979)
foram o0s responsaveis por dar Vvisibiidade as pesquisas sobre
comprometimento organizacional e sdo os principais autores dessa corrente
de pensamento. Para eles o comprometimento trata-se de uma forte ligacao

entre um individuo que tem identificagdo por uma organiza¢do e encontra-se
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envolvido por isso (MOWDAY, STEERS E PORTER, 1979). Portanto, de
acordo com os escritores, 0 comprometimento pode ser caracterizado pelos
seguintes aspectos: disposicao para esforcar-se consideravelmente em prol
da organizacao, alinhamento com o0s objetivos e valores organizacionais e

vontade de permanecer como membro da organizacgao.

Sendo assim, o comprometimento esta ligado a um relacionamento
ativo entre individuo e organiza¢cdo, de modo que preza pelo seu bem-estar,
ou seja, perpassa a postura de lealdade passiva (MOWDAY, STEERS E
PORTER, 1979). Ademais, Siqueira e Gomide Junior (2004) defendem que
colaboradores com maior nivel de comprometimento afetivo tendem a
apresentar um melhor desempenho, de modo a reduzir também as taxas de

rotatividade, absenteismo e intencao de desligamento.

Vale destacar que os estudos realizados por Mowday, Steers e Porter
(1979) resultaram na construgéo e validacdo de um instrumento voltado para
a mensuracdo do comprometimento, denominado OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire). O instrumento foi aprovado através de um banco
de dados com 2563 empregados e alcancou um alto indice de consisténcia
interno, o0 que o0 levou a ser o instrumento mais usado para medir
comprometimento organizacional (MEDEIROS E ENDERS, 1998)

Por sua vez, Bastos (1994) definiu o comprometimento como sendo
um envolvimento, engajamento e agregamento do individuo, de forma que é
uma propenséao a acao. O escritor argumenta que tal qual uma disposicao, o
comprometimento pode ser descrito como ac¢fes, mas também é uma juncao
de sentimentos e afetos em relacdo a algo, no caso a organizagao. Destarte,
€ a predisposicao de se comportar de determinado modo, de ser um individuo

com propensao para agir.

Em consonancia com Mowday, Porter e Steers (1982), Bastos (1993)
defende que a abordagem afetiva/ atitudinal esta ligada a uma relacdo ativa a
emocdes como a lealdade, desejo de se esforcar em atividades ligadas a

organizacdo, vontade de permanecer no trabalho e contribuir para o bem-
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estar da instituicao.

No que tange o comprometimento instrumental, Becker (1960) foi um
dos precursores dessa corrente apos a publicagdo do seu artigo denominado
Notes on the Concept of Commitment. O autor chama comprometimento de
side bet e o define como uma propensao do individuo em se esforcar em
‘linhas consistentes de atividade” (BECKER, 1960, p. 33). Sendo assim, para
0 escritor, o colaborador continua na empresa por conta dos custos e
vantagens relacionados a sua saida da organizacdo, as denominadas trocas
laterais. Desse modo, acreditava-se que o colaborador permanecia ha

organizacdo somente por conta dos beneficios recebidos.

As ideias de Becker (1960) serviram como inspiracdo para Hrebiniak
e Alluto (1972 apud MEDEIROS, ALBUQUERQUE, SIQUEIRA, MARQUES,
2003) que entendem o comprometimento como sendo um fenémeno
estrutural, decorrente das trocas entre o individuo e a organizagdo e também
dos beneficios recebidos e investidos feitos por parte do colaborador em seu
ambiente laboral, as side bets. Bastos (1993) defende que a perspectiva de
comprometimento instrumental tem a tendéncia de gerar engajamento por
conta dos custos relacionados a um modo de agir diferente, o que acaba por
limitar as acdes posteriores do individuo.

A perspectiva normativa do comprometimento ganhou evidéncia com
o trabalho de Wiener (1982), o qual define comprometimento como 0 conjunto
de pressdes normativas introjetadas nos individuos a fim de que ajam em um
caminho alinhado aos objetivos e interesses da organizacdo. Desse modo, 0
comprometimento estd centrado na aceitacdo dos valores e objetivos
organizacionais, o0 que retrata um modo de controlar as aclOes dos
colaboradores. Portanto, os individuos considerados comprometidos sao
agueles que apresentam determinados comportamentos pois tem a crenca de

gue é correto e moral fazé-lo (WIENER, 1982).

Vale destacar que a pesquisa de Wiener foi inspirada no trabalho feito

por Fishbein em 1967. O modelo apresentado pelo autor defende que o
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comportamento do individuo € determinado por dois aspectos: atitudinal e
normativo. O fator atitudinal ocorre quando a acéo realizada é decorrente da
analise do sujeito acerca das consequéncias. Por outro lado, Medeiros et al.
(2003), descrevem o fator normativo, na concep¢ao de Fishbein, como o
comportamento apresentado no ambito da organizacédo sendo proveniente da
observacdo de todas as pressGes normativas relacionadas as suas acoes.
Wiener (1982) destaca que a perspectiva normativa revela a centralidade dos
controles normativos das organizagbes, como por exemplo, através de

regulamentos e do compartilhamento da misséo da empresa.

Bastos (1993) afirma que quanto maior o nivel de comprometimento
maior é a tendéncia do individuo em ter suas acdes orientadas por padrdes
internalizados. Dessa forma, sujeitos comprometidos realizam determinadas
acOes sem pensar diretamente nos beneficios pessoais que podem ter, mas

as fazem porque acreditam que é o correto a ser realizado.

O comprometimento normativo foi descoberto a partir do estudo feito
por McGee e Ford (1987), os quais haviam analisado a escala elaborada por
Meyer e Allen no ano de 1984, que era voltada para a mensuracdo do
comprometimento afetivo e instrumental (MEDEIROS, ALBUQUERQUE,
SIQUEIRA, MARQUES, 2003).

No que se refere ao enfoque multidimensional, os primeiros estudos
sobre comprometimento o compreendiam sob uma perspectiva
unidimensional, no entanto, esse pensamento foi modificado a partir da
década de 1980. Meyer e Allen (1984) realizaram uma analise de variancia de
escalas de comprometimento construidas anteriormente e identificaram que o
trabalho feito por Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto n&o mensurava o
comprometimento instrumental, contrariando as ideias defendidas por Becker
(1960). Assim, os autores concluiram gque a escala em questdo tinha uma
maior correlagdo com o comprometimento afetivo do que com o instrumental
(Medeiros e Enders, 1998).

De posse dessas informacoes, Meyer e Allen (1984) elaboraram dois
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guestionarios diferentes, um voltado para a mensuracao do comprometimento
afetivo e o outro, para a perspectiva instrumental. Mais tarde, em 1987, a
partir do trabalho de McGee e Ford (1987) foi identificada a dimensé&o
normativa do comprometimento, com base também nos estudos de Wiener
(1982). No trabalho publicado em 1990, Meyer e Allen acrescentaram a nova
dimensédo a escala. Desse modo, tendo em vista as trés linhas nas quais a
literatura se sustentou, trataram o0 comprometimento como sendo um
constructo multidimensional, de modo que, ha trés dimensdes deste, expostas
a sequir.

e Comprometimento Afetivo: trata-se do envolvimento emocional
do colaborador com a organizacao, de forma que este continua
trabalhando na instituicdo pois é o seu desejo (MEYER E
ALLEN, 1991).

e Comprometimento Instrumental: também chamado de
comprometimento calculativo, esta ligado aos prejuizos de
abandonar o emprego, portanto, o individuo permanece devido
a sua necessidade (MEYER E ALLEN, 1991).

e Comprometimento Normativo: refere-se ao sentimento de
dever em continuar trabalhando na organizacdo, ou seja, o
colaborador sente-se obrigado a seguir na empresa (MEYER,
ALLEN E SMITH, 1993).

Desse modo, o comprometimento consiste em aspectos psicolégicos
gue retratam a relacéo do individuo com a organizacdo a qual trabalha. Vale
destacar que, de acordo com Medeiros et al. (2005), Meyer e Allen séo
considerados como os principais pesquisadores da década de 1990 no que
tange os estudos sobre comprometimento organizacional. Ademais, 0 modelo
proposto pelos autores ja foi testado e validado em diversas culturas, o que o

leva a ser aceito internacionalmente.

Conforme citado anteriormente, o comprometimento organizacional é
um assunto amplamente estudado. Nesse sentido, foi realizada uma revisao
de artigos publicados sobre o tema nos ultimos 3 anos, a fim de identificar os

principais topicos discutidos.
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Rocha, Barbosa, Guimardes & Paiva (2018), realizaram um estudo
cujo objetivo era pesquisar as dimensfes do comprometimento
organizacional no que tange as percepc¢des temporais de jovens que atuavam
como aprendizes auxiliados pelo ESPRO (Ensino Social Profissionalizante)
em Recife, Pernambuco. Os resultados apontam que embora haja
correlacbes consideraveis entre as percepcdes temporais e 0
comprometimento organizacional, essas sdo discretas e estdo ligadas a
dimensédo afetiva. No que tange o comprometimento organizacional, o tipo
preponderante entre os jovens € o afetivo, o que indica o senso de
pertencimento que os colaboradores tém com a empresa para a qual

trabalham.

Santos e Damke (2021), considerando a importancia e a ampla
utilizagéo de sistemas de controles gerenciais, realizaram uma pesquisa a fim
de investigar a relagdo entre o comprometimento organizacional e as
alavancas de controle estratégico em uma organizagao publica de geracéo de
energia elétrica. Através da analise de dados identificou-se que existem

associacfes positivas entre essas duas variaveis.

Silva, Oliveira, Bona, Oliveira & Pinheiro (2020), elaboraram um
estudo com vistas a analisar a relacdo entre o comprometimento
organizacional e o comportamento sustentavel no ambiente laboral de uma
instituicdo federal de ensino. A pesquisa foi realizada com 74 servidores e 0s
resultados apontam que o0 comportamento sustentavel no trabalho €
influenciado pela dimenséo afetiva do comprometimento. Sendo assim, é
possivel inferir que o sentimento de pertencimento presente nos membros da

organizacao interfere nas a¢des pro-ambientais.

Vasconcellos e Neiva (2019), realizaram um estudo com o objetivo de
entender de que modo o futuro organizacional e a perspectiva de carreira
influenciam na intencdo de desligamento e no comprometimento
organizacional dos colaboradores. Os resultados da analise de dados indicam

que had uma relacdo entre as expectativas de futuro organizacional e de
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carreira com o0 comprometimento na dimensdo afetiva. Ademais, a
perspectiva de sucessdo de cargos foi precedente da intencdo de

desligamento e comprometimento afetivo.

Silva, Gallon e Pessotto (2017), analisaram a relacdo entre os perfis
dos técnicos administrativos de uma IES (Instituicdo de Ensino Superior) e as
dimensbdes do comprometimento organizacional defendidas pelos autores
Meyer e Allen. A pesquisa teve cunho quantitativo e seus resultados
indicaram que os colaboradores possuem um comprometimento na dimensao
normativa com baixa associacédo linear, ou seja, ndo € possivel assegurar que
0 comprometimento € normativo. Além disso, foram identificadas relacbes
negativas e positivas entre o comprometimento organizacional afetivo e
fatores como o cargo, escolaridade do funcionario e remuneracdo. Ademais,
foi encontrada uma ligacdo positiva entre comprometimento normativo e

tempo de empresa e, de forma negativa, com a remuneragao.

Monteiro, Bortoluzzi, Lunkes e Rosa (2021) realizaram uma pesquisa
a fim de analisar a influéncia da participacdo orcamentéria, clima ético e
justica procedimental no comprometimento organizacional. A pesquisa foi feita
com 150 gestores de empresas listadas na B3, bolsa de valores do Brasil. Os
resultados encontrados apontam que a percepc¢ao de justica procedimental e
0 comportamento organizacional é positivamente influenciado pelo clima
ético. Além disso, verificou-se que o0 comprometimento organizacional

também é impactado pelo alto nivel de participacdo orcamentaria.

Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) investigaram a relagdo entre
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional em colaboradores
de prefeituras municipais. A partir da analise dos dados coletados, identificou-
se que existe uma relacdo positiva entre o comprometimento na dimensao
afetiva e a satisfagao no trabalho. Por outro lado, encontrou-se uma relacao
negativa entre a dimensédo normativa do comprometimento e a satisfacéo.
Isso quer dizer que os funcionarios que estdo comprometidos devido as
normas da organizacao ndo se sentem contentes no ambiente laboral. No que

tange a dimensédo instrumental, ndo foram encontradas evidéncias de uma
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ligacdo com a satisfacao.

Abreu-Cruz, Oliveira-Silva e Werneck-Leite (2019) realizaram um
estudo com o objetivo de compreender se a afirmativa de que “as novas
geragbes sdao menos comprometidas” era veridica. Portanto, a pesquisa
testou se existe distingdo no comprometimento organizacional das distintas
geragcfes na realidade brasileira. A analise dos dados revelou resultados
contrarios a crenca de que 0s mais jovens sdo menos comprometidos
somente por conta do ano de nascimento. Desse modo, é possivel apontar
gue o conteudo existente na literatura internacional sobre o tema pode nao

ser adequado ao contexto brasileiro.

Monteiro, Dos Santos, Lunkes e Schnorrenberger (2019) investigaram
o Iimpacto da agilidade organizacional no comprometimento dos
colaboradores de um hospital de Florianépolis, com a mediacdo do
empowerment psicolégico. Os resultados indicam que ha uma ligagéo positiva
entre comprometimento organizacional e a agilidade. Além disso, verificou-se
gue o comprometimento é influenciado pelo empowerment psicoldgico, de
gue modo que este Ultimo faz a mediacdo entre a agilidade e o
comprometimento. Sendo assim, identificou-se que os colaboradores tém o
empowerment psicolégico aumentado quando percebem que a organizacao
se adapta rapidamente as mudancas, 0 que ocasiona um crescimento no

senso de pertencimento.

Veiga, Fabricio, Lopes, Rotilli, Zaluski (2019) elaboraram um estudo
em uma entidade tradicionalista galcha com o objetivo de analisar as
dimensdes do comprometimento organizacional nesta. Os resultados
indicaram uma predominancia da dimensdo afetiva do comprometimento

organizacional, visto que foi o fator com maior valor da média.

2.3 Cultura e Comprometimento

Meyer e Allen (1991) argumentam que a cultura organizacional é um
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antecedente relevante do comprometimento no trabalho. Tendo em vista a
importancia do estudo dessas duas variaveis, faz-se necessario analisar

trabalhos publicados sobre o tema.

Low e Crawford (1999) tinham o objetivo de analisar a relacdo entre
comprometimento e cultura organizacional, subcultura, estilo de lideranca e
satisfacdo no trabalho. Para tanto, realizaram um estudo com enfermeiras que
trabalhavam em hospitais de grande porte. Os resultados revelaram que a
subcultura foi mais fortemente relacionada ao comprometimento
organizacional do que a cultura organizacional. Além disso, o estilo de
lideranca também possui uma forte ligagdo com o comprometimento, em

comparacao a outras variaveis.

Larentis, Antonello e Slongo (2017) estudaram a influéncia das
relagbes com fornecedores e clientes para as mudancas culturais das
organizacfes. A pesquisa teve cunho qualitativo, de forma a ser construida
através de entrevistas, observacéo e analise de dados. Os resultados indicam
gue a mudanca organizacional tem contribuicdo de processos como
comprometimento, confianca, aprendizagem e cooperacdo. Ademais, é
notavel que a rotatividade dos colaboradores influencia no enfraquecimento
das dimensdes supracitadas e na reducao de conflitos.

Silva, Castro, Dos Santos, Neto (2018) investigaram o efeito da
satisfacdo no que tange a relacdo entre comprometimento no trabalho e
cultura organizacional. Através da pesquisa quantitativa com colaboradores
de um banco publico do Nordeste, os resultados indicaram que o
comprometimento é impactado pela satisfacdo no trabalho, de modo que

media a contribuicdo positiva da cultura organizacional.

Destarte, considerando os estudos apresentados anteriormente, é
possivel inferir que ha uma relacdo entre cultura e comprometimento
organizacional. Desse modo, a hipétese a ser estudada na presente pesquisa

sera:
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H1: O modelo cultural da organizacéo gerara efeitos positivos no nivel

de comprometimento dos colaboradores.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipologia e descricdo geral dos métodos de pesquisa

O estudo realizado no presente trabalho configura-se como uma
pesquisa descritiva e explicativa. Segundo Gil (1999), o estudo de carater
descritivo tem como foco a analise da relagdo entre duas ou mais variaveis e
a descricao de caracteristicas de uma populacédo ou fenébmeno especifico. No
caso, as variaveis estudadas serdo cultura e comprometimento e a populacao
sera os colaboradores das empresas investigadas. Ademais, caracteriza-se
como pesquisa explicativa jA& que tem por objetivo encontrar as causas de
fatos ou fend6menos analisados (SAMPIERI, COLLADO & LUCIO, 2006).

Em relacdo a natureza deste estudo, consiste em uma pesquisa
guantitativa, pois de acordo com Richardson (1999), é caracterizada pela
utilizacdo de métodos quantitativos na coleta e analise de dados, além de que
tem como foco entender o comportamento dos acontecimentos no geral. A
pesquisa apresenta um recorte transversal, haja vista que os dados foram

coletados em um Unico periodo de tempo.

No que tange os procedimentos, Raupp e Beuren (2006) explicam
gue este se refere ao modo de conducdo da pesquisa. Assim, o estudo
realizado no presente trabalho configura-se como um levantamento ou
survey, que de acordo com Gil (1999), trata-se de uma coleta de dados de um
determinado grupo de individuos acerca de um problema previamente
estabelecido, para que através de analises quantitativas, seja possivel tirar

conclusdes a partir das informagdes coletadas.

3.2 Caracterizacdo da organizacdo, setor ou area, individuos objeto
do estudo

A presente pesquisa foi aplicada em duas organizag¢fes distintas: uma
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empresa junior da Universidade de Brasilia e uma filial da maior empresa de
autopecas e acessorios para carros do Centro-Oeste. A escolha por tais
organizacbes se deu devido aos contextos nas quais as empresas estao
inseridas, tendo em vista que no ano de 2021 a EJ alcangcou o maior
faturamento de sua histéria e a empresa de autopecas se encontra em

processo de expanséao no Distrito Federal e Goias.

Considerando a conjuntura positiva, torna-se interessante analisar a
relacdo entre a cultura organizacional de cada instituicAio e o
comprometimento de seus integrantes. Além disso, tem-se a importancia de
analisar a percepcdo de diferentes perfis de profissionais no que tange a
cultura organizacional, haja vista que a empresa junior € composta por jovens
estudantes que realizam trabalho voluntario, enquanto que na loja de

autopecas existem funcionarios de diferentes idades e niveis de escolaridade.

Antes de descrever a empresa janior em questao, faz-se necessario
explicar do que se trata esse tipo de organizacdo. De acordo com o Sebrae
(2017), uma empresa junior € uma instituicdo sem fins lucrativos, composta e
gerida por estudantes de um determinado curso superior. Assim, seus
objetivos sdo o incentivo a préatica dos alunos em sua area de atuacao, a
aproximacdo com o mercado de trabalho e a elaboracdo de projetos para
clientes reais. Vale destacar que, popularmente, as empresas juniores Sao
conhecidas pela sigla de EJ, expressao que serd utilizada neste trabalho para

se referir a instituigcdo.

O Movimento Empresa Junior iniciou-se na Franga, no ano de 1967,
de modo que a primeira empresa era denominada ESSEC (L’Ecole
Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales). No Brasil, as EJs
pioneiras foram fundadas em 1988 e desde entdo, o numero vem crescendo
ano apos ano. De acordo com dados de 2018 da Brasil Junior, Confederacao
Nacional de Empresas Juniores, existem 1.400 EJs, que contam com mais de
26 mil estudantes e um faturamento total de R$49 milhdes. E vélido destacar
gue a participacdo em uma EJ é fundamental para a vivéncia empresarial dos

estudantes e em muitos casos, para a alocagdo em uma grande empresa no
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mercado de trabalho.

A EJ na qual a presente pesquisa foi aplicada € composta por
estudantes do curso de administragdo da Universidade de Brasilia, possui 30
anos de existéncia, de forma que foi a pioneira na regido Centro-Oeste, € no

ano de 2021 faturou R$1 milh&o devido a venda de projetos.

No que tange a empresa do ramo de autopecas, a organizacao foi
fundada no ano de 1994 e atualmente conta com 13 filiais, sendo 11
distribuidas nas cidades satélites do Distrito Federal e 2 no estado de Goias,
de modo que se encontra em processo de expansao. A instituicdo conta com
mais de 300 funcionarios, o que a configura como uma empresa de grande

porte, de acordo com a classificacdo do IBGE.

3.3 Populacdo e amostra ou Participantes da pesquisa

A pesquisa teve como publico alvo os colaboradores das
organizacfes analisadas. No caso da aplicacdo na empresa do ramo de
autopecas, esta ficou restrita a filial da cidade satélite de Sobradinho. A loja
em questdo possui 22 funcionarios, de forma que todos eles responderam ao

guestionario.

No que tange a EJ, em novembro de 2021, periodo no qual a
pesquisa foi aplicada, a organizagdo contava com um total de 85 membros,
de forma que 63 foram respondentes da pesquisa, 0 que representa um

montante de 74%.

Sendo assim, a amostragem pode ser considerada como nao
probabilistica, haja vista que ocorreu por conveniéncia ou acessibilidade (Gil,
2008). Ao final, somadas as duas organizacdes, o total de participantes foi de
85. Segundo Cohen (1992), para pesquisas em ciéncias comportamentais,

recomenda-se uma amostra minima com poder estatistico maior que 0,80.
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Este poder, conforme o autor, € mensurado a partir do tamanho da amostra

(N), critério de significancia (a) e o efeito do tamanho da populacéo (ES).

Assim, utilizando o software GPower 3.1, e levando em consideracdo a

variavel independente Cultura Organizacional, juntamente com suas 4

dimensdes, o grau de significancia (a) de 0,05 e ES igual a 0,15, se obteve

uma amostra minima de 85 sujeitos para um poder estatistico de 80%. A

tabela X a seguir sumariza a caracterizagao da amostra.

Tabela 2: Classificacdo da Amostra
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Variavel Nivel Resultado
Até 25 anos 75,9%
Idade
De 26 a 35 anos 15,1
De 36 a 45 anos 6,3%
Acima de 46 anos 1%
Superior Incompleto / Cursando 70,7%
Escolaridade Ensino Médio Completo 25,6%
Superior Completo 2,4%
Ensino Fundamental Completo 1,2%
Sexo Feminino 35,4%
Masculino 64,6%
Tipo do cargo Consultor 30,8%
Trainee 25,6%
Gerente 9%
Analista 5,1%
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Operadora de caixa 5,1%

Vendedor 51%

Outros 19,3%

Tempo de empresa De 1 a 6 meses 36,6%
De 6 a 12 meses 18,3%

De 1 a2 anos 23,2%

De 2 a 3 anos 9,8%

Acima de 3 anos 12,2%

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

3.4 Caracterizagcédo e descri¢do dos instrumentos de pesquisa

O questionéario utilizado na presente pesquisa foi elaborado na
plataforma Google Forms e composto por 3 secdes. A primeira delas continha
perguntas a respeito do comprometimento organizacional. E vélido destacar
gue as questdes foram definidas com base no modelo de comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1993), que permite identificar o tipo de
vinculo dominante na organizacdo. A secdo contou com um total de 18
guestdes e uma escala Likert de 1 a 5, nas quais as opcbes de respostas

variaram de 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”.

A segunda parte do questionario continha perguntas sobre a cultura
organizacional, na qual foi utilizado o modelo CVF, construido por Cameron e
Quinn (2006), a fim de identificar o modelo cultural predominante nas
organizacfes observadas. Assim, 0 questionario contou com 24 perguntas ,
as quais possuiam uma escala Likert de 1 a 7, cujas opgdes eram 1 “discordo
totalmente” a 7 “concordo totalmente”. Por fim, na ultima seg¢do, foram
colocadas as questdes de perfil sociodemografico, com vistas a caracterizar a

amostra.



3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados se deu de forma distinta nas organizacdes, tendo
em vista que o publico alvo de cada instituicdo tem um perfil diferente. Na EJ,
inicialmente o questionario foi enviado através do WhatsApp, a fim de gerar
praticidade aos respondentes. Além disso, a pesquisadora participou de uma
reunido geral da empresa janior, que ocorreu através do Zoom, com vistas a
explicar o objetivo da pesquisa e incentivar a participacdo dos membros.

Desse modo, o percentual de respondentes foi de 74%.

Em relacdo a empresa de autopecas, a aplicacdo ocorreu de forma
presencial, com a autorizacdo do gerente da loja. Optou-se por este modelo
considerando o perfil dos colaboradores, haja vista que nem todos
apresentavam afinidade com ferramentas tecnoldgicas, tais como formularios
digitais. Assim, a pesquisadora realizou a impressao dos questionarios, 0s
entregou a todos os colaboradores individualmente e Ihes explicou o propésito
da pesquisa. Vale destacar que, apos a entrega do questionario impresso, a
estudante respeitou a privacidade de cada respondente e se afastou, a fim de
nao gerar um desconforto. Destarte, a taxa de respostas do questionario foi
de 100%.

Posteriormente a coleta, foi realizada a analise estatistica dos dados,
para tanto, foi utilizado o software SPSS (Statistical Package for Social
Sciences). No total foram coletadas 85 respostas. A fim de assegurar a
confiabilidade dos resultados, foram tratados os casos faltantes e omissos. No
entanto, fez-se necessario a exclusdo de 6 delas, dado que os participantes
nao haviam completado todo o questionario, aplicando-se o método listwise,
uma vez que o mesmo € recomendado para a exclusdo do sujeito quando nao
h& valores conhecidos em uma ou mais variaveis (TABACHNICK; FIDELL,
2019).

Apoés a exclusdo dos questionarios incompletos, para identificacao

dos outliers, utilizou-se o método da distancia Mahalanobis, que medem os
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afastamentos dos valores a partir das médias das variaveis preditoras
(TABACHNICK; FIDELL, 2019). De acordo com a tabela estatistica do qui-
guadrado, com nivel de significAncia p<0,005 e considerando as quatro
dimensdes da escala de Cultura Organizacional, variavel independente desse
estudo, foi encontrado X2 = 14,86. Nesta analise, nenhum outlier foi

identificado. Assim, para fins de analise foram consideradas 79 respostas.

Seguidamente, fez-se a andlise da correlacdo entre as dimensdes de
cultura com comprometimento. A correlacdo € um procedimento estatistico
utilizado para analisar a existéncia de relacdes significativas entre duas
varidveis por meio de amostras independentes (FIELD, 2018). Dessa forma,
realizou-se a correlagdo de Spearman, que € o mais adequado para a
presente pesquisa, tendo em vista que se trata do calculo da variancia
compartilhada entre variaveis distintas (FILHO E JUNIOR, 2009).

Por fim, realizou-se a regressao linear simples, em que as variaveis
independentes eram as dimensfes de cultura organizacional, enquanto a
variavel dependente era comprometimento. Tendo em vista a adocdo da
regressdo linear mdaltipla como método de analise de dados, foram
observados os valores de tolerancia e do fator de inflagdo de variancia (VIF),
para verificar problemas de singularidade e multicolinearidade da amostra,
gue resultaram em nuameros superiores a 0,1 e inferiores a 10,0,

respectivamente. A seguir, sera apresentada a discussao dos resultados.
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4 RESULTADO E DISCUSSAO

Nesta secéo serdao apresentados os resultados obtidos com a coleta
dos dados. Inicialmente, serdo evidenciados os resultados descritivos das
escalas de cultura e comprometimento, realizadas no software SPSS.
Posteriormente, sera descrita a correlagdo entre as variaveis da pesquisa e,

por fim, a regressao linear.

4.1 Analises Descritivas

A fim de compreender com maior profundidade as percepcdes dos
participantes, a andlise estatistica da variavel cultura organizacional sera feita
de acordo com a divisdo de suas dimensdes. Conforme citado no capitulo de
meétodo, as questdes sobre a cultura organizacional tinham uma escala Likert
gue variava de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). Com
relacdo a interpretacdo das informacdes, vale destacar que para 0s casos em
gue o desvio padrdo é superior a 1, a média ndo se configura como a medida
de tendéncia central mais adequada para andlise. Assim, nessas ocasioes,
sera considerado também o resultado da moda. Outro ponto importante € que
os itens estdo ordenados de acordo com o resultado da média, de modo
decrescente. Vale destacar que os comentarios feitos em relacdo ao contexto
das empresas foram obtidos a partir da observa¢cdo no momento da coleta de
dados (no caso da loja de autopecas) e da vivéncia profissional na EJ, haja
vista que a autora integrou o time da empresa por mais de 2 anos.
Primeiramente, foram analisados os resultados da dimensao “cla”, cujos

resultados se encontram na tabela abaixo.

Tabela 3 - Analise descritiva da dimenséao cultural “cla”
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Média | Desvio Moda
Padrao
Na minha empresa o trabalho é caracterizado pelo 5,92 | 1,87 7
trabalho em equipe.
Na minha empresa é enfatizado o desenvolvimento dos | 5,82 | 1,93 7
membros.
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Na minha empresa o sucesso é baseado no 5,78 | 1,85
desenvolvimento dos colaboradores.

Na minha empresa as pessoas agem como uma 576 |1,81
familia.

Na minha empresa os membros sdo unidos pela 567 (1,88
confianca matua.

Na minha empresa a Diretoria € um exemplo de 563 |1,94
facilitacéo.

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

No que tange a dimensdo “cla”, destacam-se os itens que tiveram
maior média “Na minha empresa o trabalho € caracterizado pelo trabalho em
equipe” e “Na minha empresa é enfatizado o desenvolvimento dos membros”,
cujas médias foram 5,92 (desvio padréo 1,87) e 5,82 (desvio padrdo 1,93),
respectivamente. O desvio padrao acima de 1 indica que houve
heterogeneidade nas respostas, ou seja, tiveram respondentes que atribuiram
notas superiores ou inferiores ao resultado da tendéncia central, o que se
apresenta como um ponto de atencdo para as organizacdes, no sentido de
criar praticas a fim de potencializar esses resultados. E importante destacar
gue a heterogeneidade pode estar ocorrendo pelo fato de serem duas
empresas distintas. Apesar disso, os valores das médias podem ser
considerados como interessantes, haja vista que ultrapassaram o0 ponto
médio da escala. Nesse sentido, pode-se inferir que os colaboradores da EJ e
da loja de autopecas tem uma percepcdo positiva no que concerne ao
trabalho em equipe realizado e o foco no desenvolvimento dos integrantes.
Em relagdo a esse segundo fator, vale destacar que, por lei, as empresas
juniores tém o dever de investir o dinheiro faturado em capacitacéo para seus
colaboradores. Assim, faz-se necessario que as empresas continuem
investindo no trabalho em equipe e no desenvolvimento de seus funcionarios.
Ademais, considerando que o valor maximo das respostas era 7 e a média se
encontra por volta da nota 5, torna-se evidente que ha espaco para a
implementacdo de melhorias no que tange as praticas de gestao de pessoas,
tais como ag0es relacionadas a envolvimento, socializagéo e desenvolvimento

de competéncias profissionais.




Por outro lado, o item “Na minha empresa a Diretoria € um exemplo
de facilitagdo” recebeu a menor média, de 5,63 (desvio padréo 1,94). Vale
destacar que o numero néo foi tdo discrepante dos itens de maior valor, no
entanto, faz-se importante observa-lo, com vistas a promover estratégias para
aumentar a percepcao positiva dos integrantes das empresas a respeito
disso. Corroborando com isso, Schein (2009) e Demuner (2003) defendem
que a figura do lider € essencial na constru¢do da cultura da empresa, ou
seja, se as organizacbes desejam ter uma cultura consolidada e
colaboradores alinhados aos seus principios, torna-se fundamental que a

diretoria tenha contato mais préximo e seja referéncia dos principios e da
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estratégia da empresa.

A seguir, na tabela 2, tem-se os resultados descritivos dos itens

referentes a dimensao cultural adhocratica.

Tabela 4 - Analise descritiva da dimenséao cultural adhocratica

Média | Desvio Moda
Padréo

Na minha empresa € enfatizada a busca por coisas 572 | 1,75 7
novas.
Na minha empresa o trabalho é orientado pela 549 |1,82 7
inovacao.
Na minha empresa as pessoas estdo dispostas a 5,47 |1,83 7
arriscar.
Na minha empresa a Diretoria € um exemplo de 533 |1,81 7
empreendedorismo.
Na minha empresa os membros sdo unidos pelo 528 |1,79 6
compromisso com a inovagao.
Na minha empresa o sucesso € baseado em novos 3,82 |1,98 3
produtos.

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

Analisando a tabela, observa-se que os cinco primeiros itens tiveram




um resultado parecido, com média em torno de 5 e a moda acima de 6. A
pergunta cujo valor foi superior trata-se da “Na minha empresa é enfatizada a
busca por coisas novas”, que recebeu média 5,72 (desvio padrao 1,75). Tal
fato se mostra adequado ao contexto das empresas estudadas na presente
pesquisa, dado que, no caso da loja de autopecas, é constante a busca por
novos produtos e fornecedores, a fim de se alinhar as necessidades de seus
clientes. Em relacéo a EJ, essa busca pode ser atrelada as adaptacdes feitas
nos projetos de consultoria, com vistas a executar solugdes que impactem

positivamente a realidade dos clientes.

Por outro lado, a questdo que recebeu menor média, de 3,82 (desvio
padrao 1,98), foi “Na minha empresa o sucesso €& baseado em novos
produtos”. Levando em consideragao o cenario das organizagdes observadas,
no caso da loja de autopecas, é possivel atrelar esse resultado ao fato de que
a empresa faz a comercializacdo de produtos de fornecedores, ou seja, a
criacdo de novos produtos ndao depende exclusivamente deles. No que tange
a EJ, como a empresa ja possui metodologias de projetos estabelecidas,
torna-se mais complexa a criacdo de novas, haja vista que demanda tempo

para mudar os padrdes os quais a EJ estad acostumada a implementar.

Tabela 5 - Analise descritiva da dimensao cultural mercado
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Média | Desvio Moda
Padréo

Na minha empresa os membros séo unidos pelo 6,10 |1,47 7
comprometimento em alcancar metas.
Na minha empresa a Diretoria € um exemplo de foco 591 1,81 7
em resultados.
Na minha empresa as pessoas possuem orientacao 590 |1,76 7
para resultados.
Na minha empresa é enfatizada a competicao no 5,24 11,89 7
mercado.
Na minha empresa o sucesso € baseado na superacdo |4,47 |1,95 4
da concorréncia.
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Na minha empresa o trabalho € orientado pela 4,38 | 2,07 7

competitividade.

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

No que se refere a dimenséo cultural de mercado, também é possivel
observar que todos os itens se encontram acima do ponto neutro. A pergunta
com melhor resultado foi “Na minha empresa os membros sdo unidos pelo
comprometimento em alcangar metas”, com média de 6,10 (desvio padréo
1,47). Este achado pode ser explicado por conta dos incentivos dados aos
colaboradores de ambas as organizacdes para o alcance das metas. No caso
da loja de autopecas, ao cumprir a meta, os colaboradores recebem uma
comissdo, cujo percentual € calculado sobre o valor vendido. Assim, ha um
incremento no salario e um reconhecimento publico dos funcionarios que

cumprem a meta.

Por sua vez, na EJ também h& um incentivo ao cumprimento dos
objetivos, porém, voltado para a captacao de recursos para a capacitacdo dos
membros e reconhecimento diante da federacdo das EJs. Conforme citado
anteriormente, por lei, as empresas juniores nao podem remunerar
financeiramente seus membros, desse modo, a recompensa pelo esforco
aplicado é voltada para o desenvolvimento de competéncias de seus
integrantes, através da compra de cursos, palestras, livros, entre outros.
Assim, quanto maior o faturamento, maior serd a oportunidade de
desenvolvimento intelectual. Ademais, a federacdo que representa as
empresas juniores de todo o Brasil, chamada Brasil Junior, organiza um
ranking com as organizagdes que tiveram melhor desempenho. Desse modo,
se a EJ alcancar suas metas, tera esse reconhecimento publico e sera vista
como referéncia para as demais, o que pode, inclusive, chamar a atencao de

potenciais clientes.

Contudo, o item “Na minha empresa o trabalho é orientado pela
competitividade” recebeu a menor média, com resultado de 4,38 (desvio

padrdo 2,07). Cabe destacar que o desvio padrao foi superior a 1, ou seja,




nao houve homogeneidade nas respostas dos participantes, alguns percebem
a competitividade e outros ndo. Isso pode ser explicado por conta da divisao
das areas em ambas as organizacdes estudadas, de forma que os

colaboradores que atuam diretamente com os clientes podem ter uma maior
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percepcao da competitividade.

Quanto a dimensao cultural hierdrquica, abaixo tem-se a tabela com

0s resultados estatisticos e posteriormente, a interpretacdo das informacdes.

Tabela 6 - Analise descritiva da dimenséao cultural hierarquica

Média | Desvio Moda
Padréo

Na minha empresa os membros sao unidos pelo bom 577 | 1,77 7
funcionamento da organizagao.
Na minha empresa a Diretoria € um exemplo de 5,66 |1,81 7
organizagao.
Na minha empresa o sucesso € baseado na eficiéncia 5,27 |1,93 7
(virtude ou caracteristica de ser competente, produtivo, de
conseguir o melhor rendimento com o minimo de erros)
Na minha empresa as pessoas sdo orientadas por 5,19 |1,68 7
procedimentos estruturados.
Na minha empresa é enfatizada a estabilidade. 452 1,98 7
Na minha empresa o trabalho € orientado pela 4,46 |1,99 7
conformidade.

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

No tocante a dimensdo hierarquica, dois itens se encontram com

menores média, que sao “Na minha empresa € enfatizada a estabilidade” e
“‘Na minha empresa o trabalho é orientado pela conformidade”, que tiveram
média de 4,52 (desvio padrdo de 1,98) e 4,46 (desvio padrao 1,99),
respectivamente. Em relacdo a estabilidade nas empresas estudadas, a que

apresenta maior turnover € a EJ. Esse fato € amplamente conhecido, visto



gue, por conta dos membros serem universitarios, sé6 € possivel continuar o
trabalho na empresa junior durante o periodo da graduacdo. Analisando o
tempo de empresa dos respondentes da presente pesquisa, observa-se que
36,6% tem até 6 meses na empresa e 18,3% tem até 1 ano trabalhando no
local, o que indica a necessidade de que as organizacfes definam estratégias
para a retencdo desses colaboradores. E importante ressaltar que, de acordo
com Silva, Gallon e Pessotto (2017), h4 uma ligacdo positiva entre o
comprometimento normativo e o tempo de empresa. Apesar da EJ ter o
tempo limite de permanéncia do estudante como membro, faz-se necessario

elaborar acdes que o incentivem a ficar o maximo de tempo possivel.

Ademais, no tocante ao item “Na minha empresa o trabalho é
orientado pela conformidade”, a média foi de 4.46 (desvio padrdao 1,99),
namero que ndo esta tdo proximo ao ponto neutro, mas que indica que ha
oportunidades de melhoria no contexto das empresas analisadas. No caso da
loja de autopecas, pode-se atribuir esse fator ao processo de expansao que
estd ocorrendo, tendo em vista que o namero de estabelecimentos e de
colaboradores tém aumentado. Assim, alguns processos estdo sendo
formalizados atualmente. A definicdo de regras e normas é um aspecto
fundamental para o comprometimento dos colaboradores, de acordo com
Wiener (1982). Para o autor, as acdes dos colaboradores sao de certa forma
controladas pelos valores e objetivos organizacionais. Nesse sentido, para
gue a performance dos colaboradores seja satisfatéria é crucial a definicao
das normas, regulamentos e resultados esperados, a fim de que sejam um

guia de suas acoes.

Em contrapartida, o item “Na minha empresa os membros sdo unidos
pelo bom funcionamento da organizagdo” recebeu a maior média, de 5,77
(desvio padrdo 1,77). Este € um resultado positivo, que indica que o0s
colaboradores possuem um senso de unido para o alcance dos resultados e
da performance satisfatéria das organizagfes. Contudo, considerando que o
valor maximo da escala é 7, vé-se que existem espaco para melhorias, a fim

de aumentar essa percepg¢do entre os membros da empresa.
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Posterior a analise descritiva das dimensoes

organizacional, tem-se a interpretacdo dos dados
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de cultura

relacionados

a

comprometimento. A seguir, encontra-se a tabela com todos os itens ligados

ao tema. Vale destacar que, diferentemente do questionario sobre cultura

organizacional, a escala Likert usada tinha variacdo de 1 (discordo

totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Tabela 7 - Analise estatistica de comprometimento organizacional

Média | Desvio Moda
Padréo

Esta empresa tem um imenso significado pessoal para 4,14 |1,23 5
mim.
A empresa merece minha lealdade. 3,96 |1,22 5
Eu realmente sinto os problemas da empresa como se 3,71 | 1,31 4
fossem meus.
Eu devo muito a esta empresa. 3,67 |1,38 5
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao 3,53 1,53 5
seria certo deixar esta empresa agora
Na situacao atual, ficar na empresa € na realidade uma |3,48 |1,31 5
necessidade tanto quanto vontade
Eu nédo deixaria a empresa agora porque eu tenho um 3,37 | 1,49 5
senso de obrigacdo com as pessoas daqui.
Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa agora. | 3,35 | 1,59 5
Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar | 3,20 | 1,47 5
esta empresa agora.
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira | 3,09 | 1,48 4
a esta empresa.
Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minhavida |2,96 |1,43 3
ficaria bastante desestruturada
Eu néo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na 2,77 | 1,34 2

empresa.
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Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a 246 |1,34
empresa.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar a 2,27 |1,38
empresa seria a escassez de alternativas disponiveis.

Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim na empresa, eu | 2,23 | 1,29
poderia considerar trabalhar em outro lugar

Eu n&o sinto um forte senso de pertencer a empresa. 2,19 |1,44
Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a empresa. | 2,08 | 1,33
Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa ha empresa. | 1,89 | 1,23

Fonte: Elaborada pela autora (2022)

No que tange ao comprometimento, destaca-se o item que obteve
maior média “Esta empresa tem um imenso significado pessoal para mim”,
com resultado de 4,14 (desvio padréo 1,23). Alinhado a isso, o item que
recebeu menor nota foi “Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na
empresa”’, cuja média foi de 1,89 (desvio padréo 1,23). Esses resultados
podem ser interpretados como positivos, no sentido de que os colaboradores
possuem um senso de pertencimento, ou seja, indica que ha um vinculo
emocional entre eles. Esse achado corrobora com os resultados encontrados
por Rocha, Barbosa, Guimaraes & Paiva (2018), que identificaram que o tipo
de comprometimento predominante entre os jovens é o afetivo, indicando um
senso de pertencimento dos funcionarios com a organizacdo. Além disso,
cabe ressaltar que o vinculo emocional, no caso da EJ, pode ser justificado
pelo modelo de trabalho voluntario, uma vez que os membros ndo recebem
remuneracao.

Contudo, vale destacar que um numero consideravel de itens se
mantiveram proximos ao ponto neutro, 0 que evidencia que ha um espaco
consideravel para a implementagdo de melhorias, a fim de aumentar a
percepcdo positiva dos colaboradores e, consequentemente, o nivel de
Endriulaitiené (2014), quanto menor o nivel de comprometimento dos

funcionarios, maior a possibilidade deles deixarem a empresa por uma outra,




gue lhes ofereca mais beneficios percebidos.

4.2 Relacéo entre cultura e comprometimento organizacional

Conforme citado anteriormente, a pesquisa contou com 79 respostas
validas. Para analise das dimensdes das variaveis analisadas considerando
os loci de pesquisa observados, fez-se a andlise do indice de confiabilidade
das dimensbes das variaveis, por meio do alfa de Cronbach. Vale destacar
gue, a confiabilidade € configurada quando o alfa €& maior que 0,7
(TABACHNICK; FIDELL, 2019). No que tange as dimensdes de cultura
organizacional, todas apresentaram um indice elevado. A cultura de cla
obteve um alfa de 0,96, enquanto que a dimensao adhocréatica teve um indice

de 0,92, a de mercado 0,86 e a hierarquica um total de 0,91.

Em relacdo as dimensdes do comprometimento organizacional, o
resultado ndo se repetiu. A dimensédo afetiva obteve um alfa de apenas 0,5,
para a instrumental o resultado foi de 0,714 e para a normativa, 0,744. Tendo
em vista os resultados encontrados, optou-se por realizar uma nova andlise a
fim de identificar qual a combinacdo fatorial apresentaria resultados mais
satisfatérios. Assim, os valores identificados indicaram que, para a amostra da
presente pesquisa, o0 comprometimento € unidimensional, ou seja, ndo possui
dimensdes distintas. Destaca-se que o alfa de Cronbach dessa andlise foi de
0,79, indicando a confiabilidade deste fator. Tal fato corrobora com os
achados de Fishbein em 1967, que inspiraram o trabalho de Wiener (1982), o
gual defende que o comportamento dos individuos recebem influéncia dos
fatores normativo e atitudinal. Assim, em relacdo ao aspecto atitudinal, a acao
feita pelo individuo € proveniente da analise das consequéncias de seus atos.
Por outro lado, segundo Medeiros et al. (2003), o fator normativo decorre da

observacgéo de todas as pressdes normativas ligadas as suas acgoes.

Destarte, para as proximas etapas da analise foram consideradas as
4 dimensdes da variavel cultura organizacional e somente 1 do

comprometimento, haja vista que nesta pesquisa ele sera tratado como um
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construto unidimensional. A fim de identificar a relacdo entre cultura e

comprometimento, em um primeiro momento, foi feita a correlacéo estatistica,

gue de acordo com Moore e Kirkland (2007), consiste na mensuragao do grau

da relacéo linear e da direcdo entre duas variaveis. Nessa etapa, o parametro

utilizado foi o de Spearman, conforme explicado no método. Os resultados

indicaram que as dimensdes culturais possuem uma relacéo significativa com

0 comprometimento, conforme exposto nas tabelas abaixo.

Tabela 8: Resultados da correlagéo entre cultura organizacional e comprometimento
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Correlacdes - Coeficiente Cla Adhocracia Mercado
Cla 1,00 0,55** 0,40**
Adhocracia 0,55** 1,00 0,64**
Mercado 0,40** 0,64** 1,00
Hierarquia 0,52** 0,55** 0,54**
Comprometimento 0,31** 0,38** 0,34**
Fonte: elaborada pela autora (2022)
Hierarquia Comprometimento
Cla 0,52** 0,31**
Adhocracia 0,55** 0,38**
Mercado 0,54** 0,34%*
Hierarquia 1,00 0,33**
Comprometimento 0,33 1,00

Nota: ** correlacao significativa no nivel p<0,01

Fonte: elaborada pela autora (2022)

by

No que tange a correlacdo entre as dimensbes de cultura e

comprometimento, conforme exposto na tabela, o resultado foi satisfatorio,

haja vista que todas as dimensdes de cultura apresentaram uma correlacao



estatisticamente significativa com o comprometimento, com p<0,01. De
acordo com Cohen (1992), resultados entre 0,1 e 0,29 significam uma baixa
associacdo, de 0,3 a 0,49 a associacdo € moderada, e acima de 0,5 a
associacao é tida como forte. Desse modo, todas as dimensdes da cultura
apresentaram um r>0,3, representando uma associacdo moderada. Esse
achado vai ao encontro das ideias de Meyer e Allen (1991), que afirmam que
a cultura organizacional se caracteriza como um relevante antecedente do
comprometimento no ambiente laboral.

Com o objetivo de identificar o efeito da cultura no comprometimento
organizacional foi realizada a regressdo linear. No teste, a variavel
dependente, que sofre o efeito, foi 0 comprometimento organizacional,
enquanto que as dimensofes da cultura e os dados sociodemogréficos foram
as variaveis independentes. O resultado encontrado indica que a Unica
dimensdo de cultura que afeta o comprometimento € a hierarquica.
Interpretando os dados existentes na tabela abaixo, tem-se que a cultura
hierarquica explica 18,4% do comprometimento, representando um resultado
interessante sobre o papel da cultura no comprometimento organizacional.
Desse modo, as empresas que possuem um perfil cultural hierarquico
possuem uma tendéncia a obter colaboradores comprometidos. Esse achado
esta alinhado as ideias de Smith (2003), o qual defende que o interesse dos
colaboradores esta nas organizacdes que possuem afinidade com seus
valores, de forma que a cultura tem um papel mediador entre o

comprometimento no trabalho e a satisfacdo dos trabalhadores.

Tabela 9: Resultados da regresséo linear dos efeitos da cultura organizacional sobre o
comprometimento
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Variavel Variavel R R2 R2 Erro
Dependente Independente Ajustado Padrao
Comprometimento Hierarquia 0,4290,184 0,172 0,579

Fonte: elaborada pela autora (2022)

Esse resultado pode ser explicado pelo tempo de existéncia de cada
uma das empresas, pois a EJ tem 30 anos de atuacdo, enquanto que a loja

de autopecas tem 26. Desse modo, é evidente que ambas as organizacdes




possuem processos e padrdes estruturados, a fim de garantir o seu
funcionamento satisfatorio ao longo de todo o periodo. Corroborando com
isso, Wiener (1982), afirma que o comprometimento consiste no conjunto de
pressfes normativas introjetadas nos individuos a fim de que ajam em um
caminho alinhado aos objetivos e interesses da organizacéo, dessa forma, os
processos internos estruturados acabam fazendo com que os colaboradores
apresentem determinados comportamentos. Ademais, Bastos (1993) afirma
gque quanto maior o nivel de comprometimento maior € a tendéncia do
individuo em ter suas acdes orientadas por padrdes internalizados. Assim, se
a organizacdo possuir procedimentos formalizados e internalizados nos
membros, consequentemente, terd mais membros com alto nivel de

comprometimento.

Cabe ressaltar que, de acordo com Cameron e Quinn (2006),
empresas com modelo cultural hierarquico tem como principais caracteristicas
um ambiente com regras e politicas formais, foco na estabilidade, controle e
eficiéncia, além disso, os lideres costumam ser organizados e sao
coordenadores competentes. Alinhado a isso, Demuner (2003), afirma que a
figura do lider é essencial para a construcdo da cultura da organizacéo, pois
os fundadores possuem forte influéncia para a definicho dos valores e
crencas, criando costumes e tradi¢des, tendo em vista que geralmente sao 0s
responsaveis por definir os métodos da empresa e ensina-los aos primeiros
colaboradores. Isso pode ser relacionado com comprometimento no que
tange o senso de pertencimento dos funcionarios das organizacdes
analisadas, haja vista que os itens do questionario referentes ao
pertencimento obtiveram maiores médias. Pode-se relacionar esse fato
também aos estudos de Rocha, Barbosa, Guimardes & Paiva (2018), que
identificaram que entre os jovens o tipo de comprometimento predominante é
o afetivo, além disso, 75,9% dos participantes da pesquisa possuem até 25

anos.

Destarte, os resultados encontrados na presente pesquisa revelaram
uma relacdo entre cultura organizacional hierarquica e comprometimento.

Desse modo, finalizada a apresentacdo dos resultados, a seguir tem-se a
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conclusao do presente trabalho.

5 CONCLUSAO E RECOMENDAGCOES

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar se 0 modelo
cultural afeta a natureza do vinculo existente entre os individuos e as
instituicbes. A partir da aplicacdo do questionario em uma empresa junior da
Universidade de Brasilia e em uma loja de autopecas da cidade de
Sobradinho-DF, foi possivel coletar os dados, calcular a correlacdo e
regressao linear, com vistas a alcancar a finalidade do trabalho. Os resultados
demonstraram que ha uma correlagdo moderada entre as dimensdes da
cultura organizacional, definidas por Cameron e Quinn (2006), com o
comprometimento. Ademais, no que tange a regressao linear, identificou-se
gue o modelo cultural hierarquico possui uma relacdo interessante com o
comprometimento, de forma que 18,4% dessa variavel € explicada pela
dimenséao hierarquica da cultura organizacional. Assim, as empresas que tém
um perfil cultural hierarquico tém maior chance de que seus funcionarios

sejam comprometidos.

O estudo traz contribuicdes, primeiramente, para as organizacfes
analisadas, visto que o0s resultados poderdo servir de insumo para a
elaboracdo de estratégias relacionadas a gestdo de pessoas, com o objetivo
de melhorar os niveis de comprometimento, tais como envolvimento,
socializacéo e desenvolvimento de competéncias profissionais. Além disso, 0s
gestores podem aproveitar as informacdes do presente trabalho para coletar
as percepgOes dos colaboradores acerca de quais normas, procedimentos e
processos que mais estimulam o comprometimento. Assim, os resultados de
ambas as organizacdes poderédo ser potencializados, tendo em vista que o
nivel de comprometimento dos colaboradores tender4 a crescer. Vale
ressaltar que, para o caso da EJ, existe também um impacto social, tendo em
vista que os projetos sao realizados para empresas de mercado. Além disso,

a pesquisa podera contribuir para outras organizacdes, ao evidenciar a



importancia de ter processos e principios bem estruturados. No que tange as
contribuicbes académicas, o presente trabalho contribuiu para a literatura
sobre o tema, no sentido de que reforcou as evidéncias de um efeito positivo

da cultura organizacional no comprometimento.

Apesar dos resultados satisfatorios, o trabalho possui algumas
limitacbes, como por exemplo, a aplicacdo do questionario somente em duas
empresas, 0 que acaba por limitar a amostra e dificultar a generalizacédo dos
resultados. Ademais, um outro ponto de alerta é o fato de que nem todos os
membros da EJ responderam ao questiondrio, de modo que 74% dos
integrantes participaram deste estudo. Além disso, podem ter havido vieses

de auto relato.

Para futuras pesquisas recomenda-se a aplicagdo em um numero
maior de organizacdoes de diferentes ramos, a fim de coletar uma maior
guantidade de dados, e a partir disso, permitir que sejam feitas
generalizagdes. Outro ponto importante seria a compreensdo mais
aprofundada dos tracos culturais e de comprometimento das organizagoes.
Para tanto, seria interessante a realizacdo de estudos de casos com
empresas especificas, com vistas a coletar a percepc¢éo dos colaboradores de

forma detalhada e assim, realizar andlises ainda mais assertivas.

Desse modo, é possivel afirmar que novos estudos neste campo
serdo importantes, sobretudo, considerando que ha uma pequena quantidade

relacionando as variaveis cultura e comprometimento organizacional.
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APENDICES

Apéndice A — Questionério aplicado aos respondentes

Pesquisa sobre Bem-Estar no Trabalho,
Comprometimento e Cultura
Organizacional

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa, sob a orientacéo da professora
Doutora Matasha Fogacga e elaboragdo das alunas de graduagdo em Administragdo Samara
Lima e Isabela Campello, abordando as relagdes entre bem-estar no trabalho,
comprometimento organizacional e cultura organizacional.

Desta maneira, o(a) sr.(a) estara apto a participar da pesquisa somente se estiver
empregado e tiver 18 anos ou mais de idade. Gostariamos de contar com a sua
colaboragdo no sentido de responder ao questionario a seguir com as devidas orientagdes
para preenchimento. Estima-se um tempo de 10 a 15 minutos para o preenchimento do
questionario.

E importante ressaltar que ndo ha respostas certas ou erradas. O objetivo € avaliar a sua
percepcao quanto ao assunto abordado e, por isso, a resposta correta € aguela que melhor
representa a sua opiniao. Ainda, as questdes sociodemograficas que se encontram no final
do questionario tém a finalidade apenas de caracterizar a amostra de pesquisa, sendo
mantida a confidencialidade e o anonimato, e nenhum membro de sua organizacdo tera
acesso a este documento. As informacdes aqui cedidas serdo utilizadas somente para fins
académicos.

A sua participagdo nessa pesquisa € totalmente voluntéria, de modo que vocé ficara livre
para interrompé-la a qualguer momento e ndo havera qualquer bonificagéo ou premiagéo
em caso de participagdo. Mas € importante destacar que sua contribuigdo é indispensavel
para o sucesso da pesquisa! Pedimos, também, que evite deixar itens em branco. Quando
julgar que algum item ndo se aplica, bem como quando ndo quiser responder, marcar o
ponto 3 na escala (ndo concordo nem discordo/nédo se aplica).

Agradecemos fortemente a sua participagdo! Caso deseje sanar alguma duvida, fazer
alguma sugestdo/comentario ou até mesmo saber mais sobre os resultados desta
pesquisa, ndo hesite em nos contactar a qualquer momento, por meio dos e-mails:
limasamarabarbosa@gmail.com, campelloisabela@gmail.com ou
natasha.adm@agmail.com.
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Pesquisa sobre Bem-Estar no Trabalho,
Comprometimento e Cultura
Organizacional

@ samaraadm.unb@gmail.com (ndo compartilhado) &
Alternar conta

Questionario Comprometimento no Trabalho

A seguir estdo listadas algumas afirmativas relacionadas ao seu trabalho atual. Indique o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas. Defina um nimero na escala gue esteja de acordo com & sua
andlise sobre o item.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu realmente sinto os problemas da empresa como se fossem meus.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu ndo sinto um forte senso de pertencer a empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente



Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu n&o me sinto como uma pessoa de casa na empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Esta empresa tem um imenso significado pessoal para mim.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Ma situacio atual, ficar na empresa € na realidade uma necessidade tanto guanto

vontade

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta empresa agora.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada

Discordo Tatalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Se eu ja n&o tivesse dado tanto de mim na empresa, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar a empresa seria a escassez
de alternativas disponiveis.

Discordo Tatalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na emprasa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinte gue nao seria certo deixar esta
empresa agora

Discordo Tatalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa agora.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

A empresa merece minha lealdade.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu na&o deixaria a empresa agora porgue eu tenho um senso de obrigagao com
as pessoas daqui.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Eu dewvo muito a esta empresa.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Voltar Proxima Limpar formulario




Pesquisa sobre Bem-Estar no Trabalho,
Comprometimento e Cultura
Organizacional

&y samaraadm.unb@gmail.com (ndoc compartilhado) 2y
Alternar conta

Questionario Cultura Organizacional

A seguir estio listadas algumas afirmativas relacionadas ao seu trabalho atual. Indique o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas. Escolha qualguer ponto da escala que melhor lhe convier de
acordo com sua analise e julgamenta do item.

Ma minha empresa as pessoas agem como uma familia.

1 2 3 4 3 5] 7

Discordo Totalmente ':::' O O '::j" O O O Concordo Totalmente
Ma minha empresa a Diretoria & um exemplo de facilitacdo.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o trabalho é caracterizado pelo trabalho em equipe.

1 2 2 4 3 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente
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Ma minha empresa os membros s&0 unidos pela confianga mutua.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa & enfatizado o desenvolvimento dos membros,

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o sucesso & baseado no desenvelvimento dos colaboradores.

1 2 2 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa as pessoas estao dispostas a arriscar.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa a Diretoria & um exemplo de empreendedorismo.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

76



Ma minha empresa o trabalho é orientado pela inovacao.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa os membros sdo unidos pelo compromisso com a inovagao.

1 2 2 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa e enfatizada a busca por coisas novas.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o sucesso & baseado em novos produtos.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa as pessoas possuem orientacdo para resultados.

1 2 2 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente
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Ma minha empresa a Diretoria & um exemplo de foco em resultados.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o trabalho & orientado pela competitividade.

1 2 2 4 5 5] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa os membros 530 unidos pelo comprometimento em alcangar
metas.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa e enfatizada a8 competigdo no mercado.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o sucesso & baseado na superacéo da concorréncia.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente
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Ma minha empresa as pessoas 530 orientadas por procedimentos estruturados.

1 2 3 4 5 ] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa a Diretoria & um exemplo de organizagao.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa o trabalho é crientado pela conformidade.

1 2 2 4 5 5] 7

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa os membros 580 unidos pelo bom funcionamento da
organizacao.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Ma minha empresa e enfatizada a estabilidade.

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente
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Ma minha empresa o sucesso & baseado na eficiéncia (virtude ou caracteristica
de ser competente, produtivo, de conseguir o melhor rendimento com o minimo
de erros)

Discordo Totalmente O O O O O O O Concordo Totalmente

Voltar Praxima Limpar formulario




Pesquisa sobre Bem-Estar no Trabalho,
Comprometimento e Cultura
Organizacional

oy samaraadm.unb@gmail.com (ndo compartilhado) Y
Alternar conta

Perfil sociodemografico

A seguir tem-se a5 questdes de cunho socicdemografico, colocadas com o objetive de conhecer o perfil
dos respondentes da presente pesquisa. Ressalta-ae que a participagdo ndc € obrigatéria, mas as
respostas contribuirfe para o trabalho.

Qual a sua idade?

Sua resposta

Cual o seu nivel de escolaridade?

Ensino fundamental completo
Ensino médio completo
Superior incompleto/ Cursando
Superior completo

Mestrado

ONONONONONG

Doutorado
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Sexo

() Feminino

() Masculino

O Prefiro ndo responder

Tipo do cargo.

Trainese
Analista
Consultor
Gerente
Diretor

Fresidente

O 00000

Qurtro:

Tempo de empresa.

() Delatmeses.
() De6alZmeses.
() Dela2anos.
() De2a3anos.

O Acima de 3 anos.

Voltar m Limpar formulario
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