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“A cultura organizacional come estratégia no café da
manha’”.

(Peter Drucker)



RESUMO

Todos desejam e merecem estar em um ambiente de trabalho que promova satisfagdo, seguranga
e bem estar. As empresas em meio a um cenario competitivo, precisam e buscam por
colaboradores satisfeitos, motivados e produtivos, para se destacarem das demais. Nota-se, com
1Ss0, um crescente interesse por parte das organizagdes € uma maior produg¢do académico
relacionada a cultura organizacional, a motivagao e a satisfagao no trabalho. Diante disso, e de
tudo o que foi observado na organizacdo pesquisada, procurou-se entender, qual seria a
influéncia que a cultura organizacional exerceria sobre a satisfacdo dos colaboradores nesta
multinacional. A escolha desse tema ¢ relevante e capaz de promover inumeros beneficios. A
presente pesquisa, se deu, a partir da andlise da influéncia da cultura organizacional na
satisfacdo dos colaboradores. Além disso, foram identificados os elementos da Cultura, o tipo
de cultura predominante e a percep¢ao dos colaboradores. Essa pesquisa consiste em uma
abordagem quantitativa, de carater exploratorio e descritivo, baseado em um estudo de caso. A
populagdo da pesquisa compreende todos os colaboradores da unidade de uma multinacional,
localizada em Jodo Pessoa-PB. A amostra ¢ composta por todos os colaboradores que aceitaram
participar da pesquisa. O instrumento usado na coleta dos dados, foi um questionario,
desenvolvido em conformidade com a escala de satisfagdo, NPS. Alguns dos principais
resultados obtidos na pesquisa foram, a identificagdo da falta de comprometimento,

engajamento e problemas na comunicacao interna.

Palavras-chave: Cultura Organizacional, Satisfacao no trabalho e Motivacao



ABSTRACT

Everyone desires and deserves to be in a work environment that promotes satisfaction, safety, and
well-being. In a competitive environment, companies need and seek satisfied, motivated, and
productive employees to stand out from the crowd. This has led to growing interest among
organizations and a growing body of academic research related to organizational culture,
motivation, and job satisfaction. Given this, and everything observed at the organization under
study, we sought to understand the influence organizational culture has on employee satisfaction
at this multinational. The choice of this topic is relevant and capable of generating numerous
benefits. This research was based on an analysis of the influence of organizational culture on
employee satisfaction. Furthermore, we identified the elements of culture, the predominant type
of culture, and employee perceptions. This research uses a quantitative, exploratory, and
descriptive approach, based on a case study. The research population comprises all employees at
a multinational unit located in Jodo Pessoa, Paraiba. The sample is composed of all employees
who agreed to participate in the study. The data collection instrument was a questionnaire
developed in accordance with the NPS satisfaction scale. Some of the main findings of the survey
were the identification of a lack of commitment, engagement, and problems in internal

communication.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction, Motivation
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1 INTRODUCAO

O presente estudo tem como alvo, abordar o seguinte tema: A influéncia da cultura
organizacional na satisfacdo dos colaboradores em uma multinacional. “Para entender sobre
cultura organizacional, ¢ importante compreender que ela ¢ formada por pessoas, que carregam
consigo tragos, caracteristicas pessoais e culturais referentes as suas origens.” (BERALDO;
MACHADO, 2020, p.26).

“A cultura organizacional serve para definir as fronteiras de uma organizagdo, cria
distingdo entre uma organizagdo e as outras.”(MOTTA; VASCONCELOS, 2002, p.163). O
desenvolvimento do estudo sobre a cultura organizacional e a satisfagdo dos colaborados no
ambiente de trabalho, teve inicio a partir do século XX, como afirma, Pires (2006).

Desde entdo, tem ocorrido uma crescente produgao cientifica relacionada a essas areas de
conhecimento, devido a sua importancia tanto para os colaboradores que desejam estar em um
ambiente motivador, como para as organizacgdes que precisam de colaboradores satisfeitos em suas
fungdes, para obterem melhores resultados.

A escolha desse tema, justifica-se: pela sua ampla relevancia, contemporaneidade e pela
capacidade de promover inimeros beneficios. A escolha da empresa como objeto de estudo, se
deu a partir da observagao e da identificagdo de problemas existentes, no ambiente corporativo,
esses problemas instigaram a busca por compreensao e resolu¢do dos mesmos.

Sendo assim, ¢ possivel dizer que, o conhecimento gerado a partir desta analise, podera
contribuir para a empresa com dados e informagdes relevantes, que se implementados, poderdo
ajudar em uma melhor tomada de decisao, por parte da gestao de recursos humanos e promover
uma maior otimizacao e maximizacao de resultados.

Além disso, os colaboradores podem ser beneficiados com um ambiente de trabalho mais
agradavel, beneficios e uma melhor satisfagdo na realizag¢ao de suas fungdes. ’Uma organizacao
que tem essa preocupagao com o bem estar e a satisfagdo do trabalhador, estd um passo a frente
daquelas que ndo se preocupam com a questdo.” (CARVALHO, 2013, p.41).

Diante disso, surgiu a necessidade de entender: Qual ¢ a influéncia que a cultura
organizacional exerce sobre a satisfacdo dos colaboradores, de uma multinacional? Por meio
desta pesquisa, busca-se analisar essa influéncia na satisfacdo dos colaboradores, bem como,
identificar os elementos da cultura, o tipo de cultura predominante e compreender a percepcao

dos colaboradores sobre a cultura e a sua relacdo com a motivacao.
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Essa pesquisa, consiste em uma abordagem quantitativa, tratando-se de uma pesquisa de
caratér exploratorio e descritiva, através de um estudo de caso. A populagdo da pesquisa, foram
todos os colaboradores da unidade de uma multinacional, localizada em Jodo Pessoa-PB.

A amostra foi definida por amostragem nao probabilistica, por conveniéncia, composta
por todos os colaboradores que aceitaram participar da pesquisa. O instrumento pelo qual foi
realizado a coleta dos dados, foi por meio de um questionario em formato virtual. Os dados
quantitativos obtidos no questionario foram analisados, através da estatistica descritiva, com

0 apoio do Software Excel e com os resultados dos célculos da escala NPS.

1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Analisar de que forma a cultura organizacional influencia a satisfacdo dos colaboradores

em uma empresa multinacional, localizada em Jodo Pessoa- PB

1.1.2  Objetivos Especificos
* Identificar os elementos da cultura presentes na empresa estudada.;
* Identificar o tipo de cultura predominante na empresa.;

* Compreender a percepc¢ao dos colaboradores sobre a cultura e sua relagdo com a

motivacao no ambiente de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
2.1.1 Cultura nas Organizacoes

A palavra Cultura, possui inumeras definicdes nas diversas areas do conhecimento
humano. Em cada area, ela ganha um sentido novo e distinto, seja na Filosofia, Sociologia ou
Antropologia. De acordo com Williams (2007), a etmologia histdrica da palavra cultura, vem
do Latim e esté ligada a ideia agricola e rural de plantar e cuidar.

Segundo Cuche (2002), ao longo do tempo, a palavra cultura sofre uma mudanga e
ganha uma conotagdo de plantar e cultivar novas ideias, no sentido de desenvolver o intelecto
com novos saberes de uma maneira constante e progressiva. Motta (2002), sugere que a
definicdo de cultura presente nos dias atuais, estd ligada a ideia de um agrupamento de
elementos, interligados, concretos ou abstratos, que distinguem grupos de grupos, tornando-os
unicos em sua forma de ser e agir.

Em relagdo a ideia de cultura presente nas organizagdes, Pires (2006), esclarece que ¢
um conceito desenvolvido e amplamente propagado a partir da segunda metade do século xx,
inicialmente na Inglaterra, onde a cultura corporativa ou organizacional passa a ser entendida
como uma variedade de elementos unicos e presentes em uma determinada organizacdo, que
gera uma diferencia¢do de uma organizagao em relacao a outras.

Ao longo de décadas, importantes téoéricos desenvolveram pesquisas, buscando
compreender e interpretar certos fatos recorrentes nas organizagdes. Dentre as diversas
abordagens existentes, Fleury (1996), se destaca ao propor trés tipos de agdes, para
pesquisar certos eventos ocorridos nas organizacgdes: a primeira agao seria tentar interpretar tais
ocorréncias de uma forma filosofica, baseado em comportamentos e opinidoes generalistas, com
uma lente voltada para a sociedade. Ja a segunda a¢do, seria se adentrar a organizagao e observar
como as coisas aconteciam no dia a dia, e a terceira seria, procurar compreender profundamente
a causa geradora dos problemas, a medida que, forem surgindo.

Morgan (1996), aborda a cultura organizacional como um produto da sociedade, que
segue sendo moldado, onde a cultura ¢ um sistema aberto, que sofre interferéncias a nivel
global, que ndo surge por si s6 no ambiente; ela nasce a partir daqueles que formam a
organizagdo. Para ele, a cultura ndo pode ser adulterada, mas s6 pode ser observada, em seu

processo mutacional.
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No entendimento de Frost (1991), a cultura organizacional, deve ser abordada de trés
formas: a primeira seria de uma maneira integrativa, onde ele traz a ideia de uma cultura
influente e dominante presente na organizagdo, que funciona como base de integragao dos ideais
existentes, no sentido de guiar o todo; em relacdo a segunda abordagem ele menciona a
diferenciagcdo, como fator relevante ¢ identifica a existéncia de subculturas, existentes nas
organizagoes; em terceiro lugar ele discorre sobre a fragmentagao, onde se deve notar padrdes
ambivalentes, presentes na cultura, e analisa-los em fragmentos, ndo de maneira unica,

chegando assim, a variadas formas de interpretar. De acordo com Pires (2006, p.87):

As organizagdes estdo inseridas dentro de um ambiente e interagem com ele, recebendo
dele influéncias e influenciando-o. As pessoas que atuam nas organizagdes sao agentes
que contribuem para esse intercimbio constante, sendo seus valores componentes para

a formacao da cultura da organizag@o.

Por sua vez, Schein (2010), acredita que a cultura organizacional, deve ser analisada em
trés niveis; o primeiro nivel, esta ligado aquilo que pode ser facilmente observado na organizagao,
como por exemplo; os processos, os simbolos, as estruturas, os artefatos e os rituais. No que diz
respeito, ao segundo nivel; ele enfatiza, a observancia das estratégias, das metas e dos valores
difundidos, replicados por todos que formam a organizagdo. Em relacdo ao terceiro nivel; ele
destaca a importancia de se atentar para, os sentimentos, as percepcdes, as emogdes € as crengas
existentes; como sendo algo, a ser avaliado e estudado, mantendo o seu olhar sempre voltado
para a organizacao.

Por meio deste referencial tedrico, conhecemos alguns dos principais conceitos e
abordagens, relacionados a cultura organizacional, visando proporcionar aos leitores, uma

maior compreensao sobre o tema.

2.1.2 Elementos da Cultura Organizacional

Cada organizacdo ¢ detentora de uma cultura organizacional, propria e cheia de
elementos que a caracterizam. De acordo com Toni (2008), os elementos existentes na
organiza¢do, demonstram sua cultura e sua identidade.

Logo abaixo, veremos alguns dos principais elementos que compdem a cultura
organizacional, e que podem ser facilmente identificados e analisados nas corporagdes,

conforme Silva (2019):
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* Valores - Sao padrdes estabelecidos, que foram considerados como relevantes para a
organizac¢do.Tais padrdes; reforcam a identidade, guiam as agdes, sdo creditados, sdo

replicados pelos membros da organizagdo e perduram ao longo do tempo.

* Comunicacdo - A organizagdo precisa se comunicar bem, e para tal, precisa criar
estratégias para ser: percebida, creditada, conhecida, respeitada e desejada. Todos os
elementos presentes na organizagdo, comunicam algo para; o mercado, os colaboradores,
os fornecedores e os clientes. A forma de transmissdo, precisa ser: clara, marcante e
objetiva. A comunicacdo desempenha um papel fundamental, ¢ tUnico, no meio
corporativo. As: cores, a logo, as roupas, o slogan ¢ o layout, comunicam e reforgam o

valor da marca.

* Normas - Todas as organizagdes possuem regras padronizadas, que regulam seus atos.
Essas normas, demonstram claramente, o que ¢ esperado de seus membros e aquilo que

deve ser evitado.Tais normas, foram estabelecidas, a partir, dos valores da organizacao.

* Herdis - Toda organiza¢do em sua historia, possui alguém que se destacou em algo, ou
que se tornou uma figura importante para a empresa, tornando-se inspiracao para os
demais. Esses herois sdo admirados, reconhecidos e imitados em; suas crengas, valores e

motivacdes. Podendo ser o fundador, ou algum lider carismatico, promovedor da marca.

 Ritos e Cerimonias - Dentre os elementos da cultura organizacional, destacam-se certas
acoes que evidenciam e reforcam os valores para todos os colaboradores. Os Ritos e as
CerimoOnias, desempenham um papel significativo. Tais agdes; estdo relacionadas a:
premiacdes, promocgodes, treinamentos, homenagens, celebragdes e dias festivos, com o
intuito de acolher, ampliar a interagdo e gerar um senso de unidade, entre os

colaboradores.

* Crengas e Pressupostos - Nas organizagdes, € possivel notar que; existem certas convicgdes
compartilhas e replicadas por seus integrantes e essas convicgoes, afetam e mudam o jeito

de agir dos colaboradores.

* Estorias e Mitos - Geralmente todas organizagdes; relatam sua historia, desde da fundagao
até o seu desenvolvimento. Todo esse processo, pode promover a criagao de mitos e ficgdes

construidas, reforcando assim, o senso de grandiosidade da organizagao.
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Como foi possivel perceber, as organizacdes sao repletas de elementos, que a tornam inica

e singular diante das demais.

2.1.3 Tipos de Cultura Organizacional

Dentro das organizagdes, ¢ possivel encontrar tipos de culturas, que se sobresaem e
influenciam a cultura corporativa de maneira mais intensa.” Uma cultura forte ¢ uma cultura na
qual os valores essenciais sdo intensamente acatados e compartilhados de maneira ampla.
”(MOTTA; VASCONCELOS, 2002).

Em uma perspectiva atual, Barreto et al (2013), apresentam os quatro tipos de cultura

organizacional, propostos por Cameron e Quinn (2006), que sdo:

« Cultura Cla - E o tipo de cultura que promove uma maior integra¢io e comprometimento
entre os seus membros. Nesta cultura, o lider torna-se um facilitador e gera um ambiente
harmonico, visando o desenvolvimento e o engajamento de todos. Todos podem opinar
acerca das decisdes que precisam ser tomadas. Os colaboradores que participam da

organizac¢ao por um periodo de tempo maior, sdo respeitados.

* Cultura Inovativa - Tem como foco a busca pela inova¢do. Na cultura inovativa; existe
espago para a: criatividade, riscos, flexibilidade e mudangas constantes. Esse tipo de
cultura instiga os colaboradores e os desafia a ir além, na criagdo de novos produtos ou
servigos. Tais caracteristicas, promovem uma maior motiva¢do por partes de seus

membros.

* Cultura de Mercado - Essa cultura promove uma busca continua, por resultados,
eficiéncia e eficacia, no alcance de seus objetivos e metas. Seus colaboradores sdo
desafiados a serem competitivos, atuando na identificagdo de novas tendéncias de
mercado, observando os concorrentes e buscando novos clientes. Esse tipo de cultura,
geralmente apresenta uma lideranga: diretiva, exigente, rigida e com intensa cobranga por

produtividade.

* Cultura Hierarquica - Nesse modelo de cultura, os processos sao bastante burocraticos e
sdo guiados por regras que precisam ser obedecidas por todos. Os lideres sdo
reconhecidos e respeitados. Ja os colaboradores, seguem em uma estrutura ordenada sem

constantes e repentinas mudangas.
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Para Silva (2019), em cada grande organizagdo; existe uma cultura soberana e outras
menos influentes, essas por sua vez, sio denominadas de subculturas. De acordo com tais

afirmativas, ¢ possivel notar a existéncia de varios tipos de cultura, presentes nas organizacdes.

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO
2.2.1 Motivacao

Lobos (1975), entende que os filésofos gregos, foram os primeiros a pensarem sobre a
ideia do motivo pelo qual certos individuos agiam. De acordo com Carvalho (2023), a palavra
motivagdo vem do latim, e significa mover. Bueno (2002), esclaresse que; ao longo do século
XX, ocorreu o surgimento de teorias, relacionando a motivagdo com o trabalho desenvolvido,
pelos colaboradores dentro das organizagoes.

No que diz respeito a motivagdo dos colaboradores no ambiente de trabalho, ¢
primordial que eles se sintam motivados, para a realizacdo de suas tarefas. Rothmann
(2017), define a motivacdo como uma soma de forcas internas e externas, que levam uma pessoa
a agir. Dando continuidade Ribeiro (2018), argumenta que a motivagao, ¢ a capacidade natural
que nos move rumo a um objetivo, tal capacidade; surge a partir, de uma emogao positiva,
relacionada a percepg¢do, daquilo que ¢ visto e considerado como algo bom e desejavel.

Na visdo de Chiavenato (2005), a motivagao ¢ fundamental para garantir a satisfagao no
trabalho. Cada vez mais, a sociedade, busca qualidade de vida e isso tem influenciado o dia a
dia das pessoas. Com base em Ribeiro (2018), pode-se inferir que, a motivagdo se tornou um
fator competitivo e importante na perspectiva das empresas, que querem colaboradores,
engajados, comprometidos e produtivos. Os colaboradores por sua vez, buscam significado e
satisfa¢do na realizacao de suas tarefas.

Para Todorov (2005), uma melhor percepcao sobre a motivagdo, pode ser obtida pelo
estudo da Psicologia. Nessa perspectiva (BERGAMINI, 2003, p.67) afirma que:

Como decorréncia 16gica do fato de aceitarmos a complexidade do comportamento
motivacional, acabamos compreendendo que seria dificil, sendo impossivel, encontrar
a férmula ideal para motivar pessoas. Aqueles que perseguem esse tipo de resultado
em curto prazo devem ser considerados fortes candidatos ao desapontamento. Como

todos os outros assuntos relativos ao comportamento humano, o da motivagdo guarda

sutilezas e complexidades que nao podem ser menosprezadas.
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Gomes (2003), destaca que ndo existe um consenso entre os principais pesquisadores e
teoricos que tratam do estudo da motivagdo organizacional, acerca do que ¢ capaz, de gerar ou
aumentar a motivacao nos individuos, seja, por questdes externas ou beneficios.

Considerando o contexto, o estudo sobre a motivacdo no ambiente de trabalho, tem

ganhado destaque em diversas pesquisas no meio académico.

2.2.2 Teorias Motivacionais de Conteudo

Lobos (1975), acredita que ao longo das décadas, diversos pesquisadores
propuseram teorias no intuito de obter uma maior compreensdo sobre o que de fato ¢ a
motivagdo, como ¢ gerada e como pode ser analisada. Dentre essas, estdo as teorias de contetido,
que direcionam o seu foco para entender a motivagao, a partir, das necessidades e dos fatores
que surgem internamente nos individuos. Algumas das principais teorias de conteudo de acordo

com Santos (2020), sdo:

Tabela 1 — Teorias de Contetido

Teoria Criador
Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas Maslow
TeoriaXeY McGregor
Teoria de Dois Fatores Herzberg
Teoria de Necessidades Adquiridas McCleeland

Fonte: Elaboragao propria, (2025)

Logo abaixo € possivel vé uma breve descri¢do sobre cada uma das teorias de contéudo

citadas acima, conforme Moraes (2018):
» Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas

A Teoria das necessidades humanas, foi desenvolvida na década de 40, por um
Psic6logo Americano, chamado Maslow. Ele elenca e divide as necessidades humanas em
cinco niveis ou grupos; e propoe que a motivacao esta ligada a busca ou a um forte desejo, de
ter as necessidades supridas. Segundo ele, tais niveis seguem uma sequéncia, que s6 pode ser
avancada, percebida, desejada, a medida que, o nivel de necessidade em que o individuo se

encontra, for alcangcado ou suprido. Maslow apresenta os niveis de necessidade a partir, do
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desenho de uma pirdmide, que ficou conhecida como Pirdmide de Maslow, nela ele
classifica as necessidades como sendo: fisioldgicas, de seguranga, sociais, de estima e de
autorrealizagdo, onde a base da Pirdmide ¢ composta por dois niveis. Esses niveis reunem as

necessidades que todos desejam sanar com mais urgéncia.
* TeoriaXeY

Essa teoria parte de dois pressupostos distintos € nao conciliaveis, acerca da forma de ser
e agir dos individuos. Uma observa o lado ruim das pessoas ¢ a outra o lado bom, em relagao
ao jeito de se comportar ao encarar o trabalho dentro das organizagdes. Douglas McGregor foi
o criador desta teoria. Na Teoria X, o trabalhar ¢ visto como alguém que busca realizar o minimo
de esfor¢o, mandrido, irresponsavel, ocioso, que busca sé os beneficios e que evita trabalhar de
maneira diligente, precisando ser impelido por seus lideres, para a realizacdo das tarefas. Ja na
Teoria Y, os colaboradores sdo percebidos como pessoas que estdo comprometidas e motivadas
com o trabalho, que vestem a camisa da empresa, que sdo eficientes, cheias de competéncias,
criativas, colaborativas e que querem se desenvolver e crescer em meio ao desafio de novas

responsabilidades. Cabendo a organizacdo a responsabilidade de apoia-las.
* Teoria de Dois Fatores

Herzberg ¢ o responsavel pela elaboragdo da Teoria de dois fatores, nela ele busca
compreender os fatores que deixam os trabalhadores satisfeitos ou insatisfeitos na execucao de
suas tarefas. Tais fatores, sao designados como: Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais. Os
fatores higiénicos ou extrinsecos, estdo ligados aquilo que ndo agrada os colaboradores em seu
ambiente de trabalho, ndo sendo eles capazes de modificar a situagdo vivenciada, acabam sendo
afetados. A falta de condic¢des de trabalho promove insatisfacao e gera desmotivacao por parte
dos colaboradores. O segundo fator que ¢ o Fator Motivacional ou Intrinseco, estad relacionado
ao cargo e as atividades executadas. Ou seja, sdo as coisas que promovem a satisfacio. E a
motivagdo que surge internamente em cada colaborador, vindo a partir, de um bom

desempenho, do reconhecimento alcancado e de uma perspectiva de ascensdo profissional.
* Teoria de Necessidades Adquiridas

O renomado Psicologo, David McCleeland, foi responsavel pela elaboracao da Teoria

das Necessidades Adquiridas. Segundo ele, as pessoas sdao motivadas a buscar de maneira
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intercalada, trés coisas em diferentes momentos de sua existéncia, sendo elas: poder, afiliagao
e realizacdo. Para ele os individuos buscardo em algum momento liderar e se projetar como
influenciadores. Também buscardo o ideal de pertencimento no sentido de se relacionar com
outros, e por sua vez desejardo alcangar metas e objetivos.

Vale salientar que, tais teorias, trouxeram grandes contribui¢des para o campo da pesquisa
académica em relagdo ao estudo da motivagao. Elas por sua vez, se tornaram muito conhecidas

e foram amplamente propagadas.

2.2.3 Teorias Motivacionais de Processo

Para Pérez (1990), diferentemente das Teorias de Conteudo, as Teorias de Processo,
partiram da perspetiva de compreender a motivagdo, a partir, do conhecimento
de quais processos mentais sdo responsaveis pelas, decisdes, criagdo e permanéncia da
motivagdo nos individuos no ambiente de trabalho. Ferreira (2006), entende que algumas das

principais Teorias de Processo, sdo:

Tabela 2 — Teorias de Processo

Teoria Criador
Teoria das Expectativas Vroom
Teoria da Equidade Adams
Teoria do Reforco Skinner

Fonte: Elaboragao propria, (2025)

Em seguida, serdapresentada uma sucinta explicacdo sobre algumas das principais

Teorias de Processo, com base em Santos (2020) :
* Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa foi desenvolvida por Victor Vroom, nela ¢ sugerida que a
motivagdo dos colaboradores esta ligada as expectativas pelo recebimento de beneficios futuros,
advindos do alcance de agdes pretendidas e bem exitosas. Ou seja, as pessoas se motivam a
agir, quando veem um valor agregado naquilo que lhes foi determinado e quando a realizagao
da tarefa € possivel. Vroom, idealizou uma forma de estudar a motivacgdo, a partir, de trés

perspectivas, sendo elas: a Expectancia, a instrumentalidade e a Valéncia. A Expectancia ¢
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a crenca que o individuo possui, em sua capacidade de realizar a tarefa proposta.Ja a
Instrumentalidade ¢ uma avaliacdo feita pelo colaborador, analisando se a tarefa finalizada trara
algum beneficio. A Valéncia € o valor agregado percebido, a relevancia ou a importancia dada
a tarefa designada, vista pela otica dos colaborades. Nessa Teoria, a motivagdo para um maior

esforco dos funcionarios,vird quando isso, cuminar em beneficios e recompensas.
* Teoria da Equidade

Essa Teoria foi criada por Adams, e sugere que a motivagao dos colaboradores esta ligada
a percepcao do quanto o seu esforco estd sendo recompensado e valorizado pela empresa. As
pessoas tendem a comparar o seu esforco, com o esforco e os beneficios recebidos por outras
pessoas. Se os trabalhadores considerarem que estiao sendo injusti¢ados, se sentirdo insatisfeitos

e ndo se esforcardo para executar suas atribuicdes.
» Teoria do Reforco

Para Skinner, o criador da Teoria do Refor¢o, o comportamento pode ser moldado, a
partir, de experiéncias reforgadas repetidamente. Diante disso, ele enfatiza a ideia de
reforcar certos estimulos, positivos ou negativos, que podem condicionar os individuos a
realizarem ou ndo, certas agcdes. No ambito organizacional, os lideres podem reforgar certas
acOes para obter certos comportamentos.

E neste contexto descrito até aqui, que foi possivel conhecer sobre algumas das mais

importantes Teorias de Processo.

2.3 RELACAO ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO

Para Chiavenato (2005), a cultura e a motivacao estdo correlacionados, onde ambos
devem garantir a satisfacdo no ambiente de trabalho. No entendimento de (BERGAMINI, 2003,

p.66) ele acredita que:

Sendo o desenrolar do processo motivacional uma dindmica de carater interior, o
aspecto mais importante, neste caso, ¢ entender o sentido que as pessoas atribuem
aquilo que fazem. Referencial que conecta cada individuo a seu “mundo real”, o
trabalho tem a propriedade de oferecer parametros para as expectativas e os ideais de
cada ser humano. Quando se tem conhecimento desses pardmetros, torna-se possivel
entender que tipo de impulso estd em jogo e aguardar, a partir desse marco inicial, o
momento mais conveniente para oferecer os fatores que permitem chegar a

recompensadora satisfacdo motivacional.
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De acordo com Belotti (2023), varios pesquisadores chegaram a conclusdo que cada
pessoa se motiva por uma necessidade diferente, e que diante de tal multiplicidade de causas,
ndo € possivel, estabelecer um padrio similar para que alguém possa motivar o outro dentro das
organizagdes. Além disso, ele afirma que a ideia de que um saldrio maior, como sendo o inico
fator preponderante da motivagdo dentro das organizagdes, ficou no passado. Ele deixa claro
que ¢ primordial que, ocorra uma valorizacdo do colaborador pelo seu desempenho e um
ambiente com condigdes dignas para a realizacdo de suas tarefas.0 mesmo declara ser
necessario, uma concentragdo de elementos que agregados juntamente com o tipo de cultura da
organizac¢do, estimulem a criagdo de um ambiente propicio a satisfagdo.

Nesse contexto (SILVA et al., 2018, p.406) mostra que:

Culturas voltadas para aspectos como a valorizag@o do individuo, incluindo seu bem-
estar, sua autonomia e flexibilidade, podem favorecer aumentos de satisfagdo e
comprometimento.Estudos tém mostrado que a cultura organizacional pode

influenciar a satisfagdo e o comprometimento organizacional.

Facco (2012), acredita que a cultura organizacional interfere no comportamento dos
colaboradores. Ele também discorre que, para se entender melhor a cultura e sua influéncia na
organizagdo, ¢ necessario estar atento a diversos fatores, tais como: o tipo de lideranga, os
participantes que constituem a organizagdo e suas crencas. O mesmo destaca a importancia do
clima organizacional, que ¢ descrito, como sendo o agrupamento de todos os elementos
presentes na cultura corporativa. Por sua vez, ele menciona que se o clima organizacional
existente, for percebido como bom e propicio a motivagado, os colaboradores provavelmente se
mobilizardo e desempenhardo suas fungdes com uma maior destreza, qualidade e eficiéncia.

Foi possivel notar que, diversos autores, corroboram com a ideia de que a cultura
organizacional e a motivagdo caminham juntas e desempenham um papel fundamental nas

organizagdes, no que diz respeito a satisfacdo dos colaboradores.
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente estudo consiste em uma abordagem quantitativa, tratando-se de uma
pesquisa aplicada de caratér exploratorio e descritiva. Cujo o método se baseou em um estudo
de caso. A pesquisa buscou analisar de que forma a cultura organizacional influencia a
satisfacao dos colaboradores em uma empresa multinacional. De acordo com Prodanov (2013),
a pesquisa exploratoria ¢ maleavel e busca abrir caminho por meio da aquisi¢ao de informagdes
iniciais, defini¢do de limites claros, e conceitos que trardo uma direcdo e uma pespectiva para
a pesquisa. No caso da pesquisa descritiva ele entende que ela: observa, toma nota, interpreta

e tenta mostrar o motivo pelo qual certas agdes acontecem.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populagdo da pesquisa compreendeu todos os colaboradores da unidade de uma
multinacional, localizada em Jodo Pessoa-PB. A amostra foi definida por amostragem nao
probabilistica, por conveniéncia, composta por todos os colaboradores que aceitarem participar
da pesquisa. Além disso, a amostra foi formada por todos os colaboradores ndo temporarios e
que ja estavam trabalhando na empresa, por no minimo ha um ano. Fonseca (2002), acredita que a

amostra ¢ uma pequena parte de um todo semelhante.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento pelo qual foi realizado a coleta dos dados, foi um questionario em formato
virtual com perguntas bem elaboradas, baseadas na escala NPS (Net Promoter Score), que ¢
capaz de medir a satisfagdo entre os colaboradores, conforme Rodrigues (2021). Esse
questionario, apresentou narrativas afirmativas sobre Cultura Organizacional e a Motivagao,
havendo espago, para a interpretacdo e a escolha de uma numeragao entre (0 e 10), que melhor
representa-se aquilo em que o colaborador acreditava e observava na organiza¢do. Os
colaboradores foram divididos em trés categorias denominadas de: Promotores (9-10) -
extremamente satisfeitos, Neutros(7-8) - satisfeitos e Detratores (0-6) -insatisfeitos. Foram

utilizadas fontes primarias e secunddrias para a obtencdo de dados.
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Inicialmente, foi realizado um levantamento e uma analise de fontes secundarias e s6 a
partir dai, seguimos para as fontes primarias. Para Prodanov (2013), as fontes secundarias sao:
trabalhos académicos relacionados, livros e todo o material disponivel e relevante para a

obtencdo de conhecimento para a pesquisa, seja por meio digital ou fisico.

3.4 TECNICA DE ANALISE DOS DADOS E PROCEDIMENTOS

Os dados quantitativos obtidos no questionario, foram analisados através da estatistica
descritiva, com o apoio do Software Excel e baseados nos resultados obtidos, a partir
do célculo do NPS, de cada pergunta. O calculo da escala NPS, se deu, por meio da subtragao
da porcentagem de detratores pela porcentagem de promotores, resultando em uma pontuagao
que varia de -100 a +100. Quanto aos procedimentos, os participantes foram informados sobre
os objetivos da pesquisa, e a voluntariedade na participagdo. Além disso, havia uma opgao
dentro do questionario, online, perguntando se o participante estava ciente e de acordo em
ser voluntario. Na visdo de Fonseca (2002), o questiondrio deve ser objetivo, de facil
entendimento ¢ breve. Os dados serdo analisados em trés se¢des distintas, sendo elas: Elementos

da cultura, tipo de cultura e a percepcao dos colaboradores.
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4 ANALISE E RESULTADOS

4.1 PERFIL DA EMPRESA PESQUISADA

A multinacional citada nesta pesquisa, comegou sua historia em 1971, no México. E
uma empresa com mais de 50 anos e atualmente ¢ a maior da América Latina e a quarta a nivel
mundial em seu segmento de mercado. A mesma esta presente em 19 paises e s6 no Brasil, esta
localizada em vinte Estados. Conta hoje com mais de 40.000 colaboradores em todo o mundo.

No Brasil, sua histéria comeca em 2010. Na Paraiba, ela possui duas unidades
localizadas em Jodo Pessoa. A unidade da empresa que € objeto de estudo desta pesquisa, esta
localizada no bairro de Manaira, e conta com 53 colaboradores, divididos entre, efetivos e
temporarios, sendo em sua grande maioria; composta por temporarios, contratados para atender

as demandas sazonais.

4.2 DADOS DEMOGRAFICOS

No que diz respeito aos dados demograficos obtidos pela pesquisa, iremos considerar
dois aspectos, sendo eles: Género e Idade. Vale salientar que 12 colaboradores de um total de 23,
que sdo efetivos e trabalham na organizagao por no minimo um ano, concordaram em responder
o questionario. Em primeiro lugar, observaremos a incidéncia dos géneros dos colaboradores
respondentes do questionario.

Grafico 01 — Género

Género

12 respostag

@ Mascuine
® Feminro

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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E possivel notar uma expressiva participagdo dos respondentes do género masculino
representando um total de 91,7% da amostra, equivalente a 11 respostas do total, em contraste
com o género feminino composto por 8,3% dos respondentes, conforme vemos no grafico 01.

Esse resultado demonstra uma presenca maior de colaboradores do género masculino e
que tais trabalhadores sdo 0s que permanecem por mais tempo na organizacdo. Em relagdo ao
fator idade, percebemos no grafico 02, que mais de 80% dos que concordaram em participar da

pesquisa possuem a idade entre 18 e 35 anos.

Grafico 02 — Idade

Idade

12 respostes

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Através do grafico 02, podemos observar que a forga de trabalho da empresa ¢ formada

em sua maioria por colaboradores jovens e em uma idade altamente produtiva.
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4.3 ELEMENTOS DA CULTURA

Como foi possivel notar no referencial tedrico desta pesquisa, os elementos da cultura
estdo presentes nas organizacdes ¢ desempenham um papel fundamental na identificagdo, de sua
identidade e de suas caracteristicas principais. Os dados presentes nos graficos serdo analisados
em trés secdes, a partir da divisdo das perguntas do questionario em: Elementos da cultura, tipo
de cultura e a percep¢do dos colaboradores de acordo com os objetivos especificos desta
monografia.

Por meio do questionario de pesquisa foi possivel obter dados precisos sobre os principais
elementos da cultura existentes na empresa e analisar como os colaboradores avaliam esses
elementos e os consideram como fatores de influéncia para a satisfagdo. Conforme o grafico

03, os colaboradores foram indagados sobre as normas e regras existentes na empresa.

Grafico 03 — Normas e Regras

1) Em uma escala de (0 a 10), vocé sente que as normas e regras da organizac¢ao sdo claras e
justas?

12 respostas

0 (0%} O (0%) 0(0%) 0 (0%)

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Os resultados demonstram que a maior parte dos colaboradores considera que as normas
e regras da empresa sdo claras e justas. Isso deixa claro que os colaboradores foram informados
de maneira clara sobre as normas e regras e que acatam tais exigéncias pelo fato de as
considerarem justas, de acordo com os dados do grafico 03. Em conformidade com Silva
(2019), que considera, que as normas e regras serao seguidas quando os colaboradores forem
bem informados e acreditarem que as normas e as regras sdo corretas. Ja no grafico 04, as
normas internas foram avaliadas pelos respondentes que deixaram suas impressdes por meio da

escolha de um ntimero entre (0 e 10) que melhor representasse sua resposta.
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Grafico 04 — Normas Internas

2) Em uma escala de (0 a 10), as normas intemas ajudam a criar um ambiente de trabalho mais
eficiente e harmonioso?

12 respostas

0 (0%) 0(0%) 0 (O%) 0 (O0%) 0{0%) 0 (%) D (0%) 0(O%)

] 1 2 3 4 5 6 7

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Como resultado ¢ possivel observar que a maior parte dos respondentes considera que
as normas internas ajudam a criar um ambiente eficiente e harmonioso. Como sugerido por
Silva (2018). No grafico 05, vemos a pergunta sobre ritos e tradigdes que busca compreender

se na perspectiva dos participantes da contribuiam para o fortalecimento da equipe.

Grafico 05 — Ritos e Tradigoes

3) Em uma escala de (0 a 10), os ritos e tradigoes da organizagdo contribuem para fortalecer a
equipe?

12 respostas

1]

[E

1(8.3%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) D (0%) 0 (0%) - 0 (0%)
4}
X 3 7

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Ao observar o grafico 05, chegamos a conclusdo de que a maior parte dos colaboradores
acreditam que os ritos e as tradicdes promovidos pela organiza¢do contribuem muito para
fortalecer a equipe. Como visto em Silva (2019), que os ritos desempenham um papel

importante nas organizagdes.
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E exposto no grafico 06, a pergunta sobre o impacto na motivagao causado pelos ritos e
eventos internos realizados na empresa.

Grafico 06 — Ritos e Eventos

4) Como os ritos e eventos internos impactam na sua motiva¢ao?

2(16,7%)

D (%) 0 (0%) 0{0%) 0{0%)

1 2 3 4 5

(=4
~3
==}
o
o

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Como resultado ¢ possivel perceber no grafico 06, que a maior parte dos colaboradores
acredita que os ritos e eventos internos podem impactar ou afetar sua motivacdo de maneira
significativa. Tal resultado corrobora com a visdo de Silva (2019), que considera tais eventos
como de suma importancia para os colaboradores.

O grafico 07, retrata o questionamento feito sobre os valores da organizagao se eles estao
alinhados com as crengas ¢ as atitudes dos colaboradores.

Grafico 07 — Valores Alinhados

5) Os valores da organizagao estdo alinhados com suas proprias crengas e atitudes?
12 respostas

»

2(16,7%) 2(16,7%)

1
1
0 (0%) 0 {0%) 0 {0%)
0

1 2 3 4 5 B 7 8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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E possivel notar no grafico 07, que uma quantidade maior de colaboradores considera
que os valores da organizacao fazem parte de suas proprias crengas e estao alinhados com a sua
forma de ser e agir. Observa-se no grafico 08, o questionamento sobre a pratica consistente dos
valores da empresa, se todos estariam engajados e comprometidos. em praticar esses valores

dentro da organizacao.

Grafico 08 — Valores da Empresa

6) Vocé acredita que os valores da empresa sao praticados de forma consistente por todos os
colaboradores?

12 respostas

2(16,7%) 2{16,7%)

N

0(0%) 0%  O0{0%)  0{0%)

1 P4 3 “ 5 6 7 8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Nota-se no grafico 08, que ndo existe uma pratica consistente dos valores da empresa
por parte de todos os colaboradores. Uma significativa parcela dos participantes percebe isso
na organizacdo. O grafico 09, demonstra que os colaboradores foram questionados sobre a

comunicacao dentro da organizacao.
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Grafico 09 — Comunicagao

7) A comunicagao dentro da equipe e da organizagdo € boa, aberta e transparente?
12 respostas

2(16,7%)

2(16.7%) 2(16,7%)

N

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Com base nos dados do grafico 09, ¢ perceptivel que a comunicagdo presente na empresa,
apresenta certos gargalos, percebidos por uma parcela significativa de seus colaboradores.
Observando o grafico 10, vemos uma pergunta sobre a relevancia dos lideres e da historia da

empresa em relagdo a inspira¢do dos colaboradores.

Grafico 10 — Inspiracao

8) 0 quanto a historia e os lideres dessa empresa o inspiram?
12 respostas

2(18.7%)

0{0%) 0 (0%} 0(0%) 0(0%)

on
o™
-
o
o
=)

1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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Como resultado notamos no grafico 10, que os lideres e a histéria da empresa nao
desempenham um papel de grande relevancia na inspiracao dos colaboradores.

Até aqui vimos a primeira parte dos dados e das anélises obtidos a partir do questionario
aplicado aos colaboradores. Essa primeira parte busca identificar e analisar os elementos

presentes na cultura organizacional da empresa.

4.4 TIPO DE CULTURA PREDOMINANTE

Em conformidade com o que foi observado nesta pesquisa ¢ certo dizer que toda
organizagdo possui um tipo de cultura que se destaca. Com a andlise dos dados e com base dos
autores referenciados nesta obra, buscaremos identificar o tipo de cultura predominante nesta
organizagdo. O grafico 11, descorre sobre a identificagdo dos trabalhadores com a cultura

predominante na empresa, como podemos observar abaixo.

Griafico 11 — Cultura

1) Em uma escala de (0 a 10), quao bem voce se identifica com a cultura predominante na
empresa?

12 respostas

F.

o

0 (€%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

1 2 3 4

o

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Como resultado se observa no grafico 11, uma boa identificagdo e aceitagdo da cultura
predominante na organizacao por parte dos empregados. Em conformidade com o entendimento
de Motta (2002), que considera a existéncia de culturas fortes dentro das organiza¢des. Em

seguida o grafico 12, apresenta uma pergunta sobre o incentivo a inovagao e a criatividade.
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Grafico 12 — Inovacao ¢ Criatividade

2) Na sua opinido, a cultura da empresa: incentiva a inovagao e a criatividade? Como vocé avalia

issode (0a10)?
12 respostas

2(16.7%)

1{8.3%) 1(8,3%)

1(8,3%)

1(83%)

0 (%) 0(0%) 0(0%)

0 1 2 3 4

o
o
~
(o2
o
=

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Percebe-se com a andlise do grafico 12, que os colaboradores ndo estdo satisfeitos com o
incentivo a inovagao e a criatividade proporcionado pela empresa.
O grafico 13, pergunta se a cultura local seria promotora de um ambiente de apoio e

relacionamento entre todos os colaboradores.

Grifico 13 — Ambiente de Apoio

3) Voceé sente que a cultura promove um ambiente de apoio e relacionamento préximo entre os

colaboradores? (0 a 10)
12 respostas

2{16,7%)

0 (0%) 0 [0%) 0 {0%)

1 2 3 4 ] 6 7 8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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A partir do resultado apresentado pelo grafico 13, € possivel inferir que uma boa parcela
dos colaboradores se sente satisfeita com o ambiente de apoio promovido pela cultura existente.
No grafico 14, vemos o questionamento se a cultura incentiva a competicdo e o foco em
resultados.

Grafico 14 — Competi¢do e Resultados

4) A cultura incentiva a competigdo saudavel e o foco em resultados?

12 respostas

5 (41,7%)

2(16,7%)

1(8,3%)

. 0O%) O@%) 0%
0

1 2 3 4

1(8,3%) 1(8.3%) 1(8.3%) 1(83%)

6 7 8 ] 10

o

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

O resultado exposto no grafico 14, demonstra que os colaboradores descrevem a cultura
da empresa como sendo fortemente voltada a competicao e a busca por resultados. Como visto
em Silva (2018), que identifica certos tipos de organizagdes, mais direcionadas aos resultados.
O que se pode perceber do grafico 15, é que ele apresenta a pergunta sobre a clareza de

responsabilidade e os processos existentes na organizagao.

Grafico 15 — Processos Existentes

5) Como voce avalia a clareza de responsabilidades e os processos existentes na organizagao?

17 respostas

2(16,7%) Z(16,7%)

0 (0%) 0 (0%) 0(0%) Q(0%) 0(0%) 0(0%)

1 2 3 R 3 G}

-~
=
w

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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Nota-se claramente que o resultado descrito pelo grafico 15, mostra que os
colaboradores estao satisfeitos com a clareza percebida em relacao as suas responsabilidades e
com o0s processos existentes no trabalho. J4 em relagao ao grafico 16, o mesmo questiona os
participantes da pesquisa a pensarem se a cultura existente na empresa favorece o crescimento
profissional dos mesmos.

Grifico 16 — Crescimento Profissional

6) Vocé acredita que a cultura existente na empresa favorece seu crescimento profissional?
12 respostas

4|133I‘3'\‘)I

2(16,7%)

1
ﬂ 0 (%) ¢ {0%) 0 (0%) 0 (0%)
0

1 2 3 4 5 6

-3
)
o
o

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Com base no resultado apresentado no grafico 16, ¢ certo afirmar que uma consideravel
parcela dos colaboradores acredita que a cultura existente favorece o crescimento profissional
na empresa. Em concordancia com Chiavenato (2005), que considera que a cultura deve
favorecer o desenvolvimento dos colaboradores.

O grafico 17, discorre sobre o quanto o colaborador se sentiria confortavel para expressar
suas ideias e opinides.

Grafico 17 — Opinides e Sugestdes

7) Vocé se sente confortavel para expressar suas opinioes e sugestdes?

12 respostas

5141, 7%)

Z2{16,7%) Z(16,7%)

1{8,3%) 1(8,3%) 1(8.3%)
- o b i i - it -
0 = - —
7 8 9 10

1 s 3 E 4] 6

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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Conforme o grafico 17, percebe-se que a maior porcentagem dos colaboradores
respondentes se sente confortavel para expressar suas opinioes e sugestoes. O grafico 18, refere-

se a pergunta sobre o quanto a cultura da empresa promove rotinas rigidas e burocraticas.

Grafico 18 — Rotinas

8) Até gue ponto vocé acredita que a cultura da empresa promove rotinas rigidas e burocraticas?

12 respostas

2(16,7%) 2(16,7%)

0 (0%) { {0%) 0 (%)

1 2 3 L 5 6 7 8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

E possivel entender a partir da analise do grafico 18, que a maior parte dos colaboradores
acredita fortemente que a cultura da organizacdo promove rotinas rigidas e burocraticas,
conforme Barreto et al (2013), que descreve sobre o tipo de cultura, que apresenta rotinas rigidas
e repletas de burocracia.

Nesta segunda parte se buscou a identificacao do tipo de cultura presente e predominante

na organizacgao, a partir dos dados coletados.
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4.5 PERCEPCAO SOBRE A CULTURA E SUA RELACAO COM A MOTIVACAO

Essa terceira parte visa compreender a percepcao dos colaboradores sobre a cultura e a
relacdo com a motivagdo. No grafico 19, vemos a indagacdo sobre o quanto o colaborador

estaria motivado a contribuir para a cultura.

Grafico 19 — Motivagdo e Cultura

1) Em uma escala de 0 a 10, o0 quanto vocé se sente motivado a contribuir para a cultura da

empresa?
12 respostas

4

1
1
0(0%)  0{0%) 040%)  0(0%) (8.3%) 0 (0%)
]

1 2 3 g 5 6

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Como resultado nota-se que a maior parte dos colaboradores se sentem motivados a
contribuir com a cultura da empresa, conforme visto no grafico 19. Ja o grafico 20, apresenta o
questionamento se a cultura da empresa promove um ambiente de trabalho motivador.

Grafico 20 — Ambiente de Trabalho

2) Em uma escala de 0 a 10, a cultura da empresa promove um ambiente de trabalho motivador?

12 respostas

2(16,7%) 2(16.7%) 2(16,7%) 2(16,7%)

1(8.3%)

0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0%)

0 ! 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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Percebe-se no grafico 20, que uma boa parte dos colaboradores acredita que a cultura da
empresa promove um ambiente de trabalho motivador. Conforme Facco (2012), que discorre
sobre a importancia de um ambiente organizacional satisfatério. E exposto no grafico 21, a
pergunta sobre o quanto se acredita que a cultura da empresa influencia na motivagao diaria.

Grafico 21 — Motivagao Diaria
3) Em uma escala de 0 a 10, vocé acredita que a cultura da empresa influencia positivamente na

sua motivagao diaria?

12 raspostas

2 (16,7%)
1(8,3%)

0 (0%) 0{0%) 0(0%) 0(0%)

0 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

Com base no resultado obtido, a partir da analise do grafico 21, é certo afirmar que a
maior parte dos colaboradores ndo acredita que sua motivagdo didria ¢ influenciada
positivamente pela cultura da empresa. E possivel notar no grafico 22, uma pergunta referente

a quanto os colaboradores se sentem reconhecidos e valorizados em seu trabalho.

Grafico 22 — Valorizagao no Trabalho

4) 0 quanto voce se sente reconhecido e valorizado pelo seu trabalho?
12 respostas

1(8,3%) 1(8.3%) 1(8,3%)

. 0(0%)  O{0%)  0(0%)  0(0%)  0(0%)
1]

1 2 3 4 5 B

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).
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Como resultado, percebe-se que a maior parte dos respondentes se encontra satisfeita
com a valorizagdo e o reconhecimento recebidos. O grafico 23, demonstra a indigacao sobre o

quanto a cultura organizacional contribuia positivamente para a motivagao.

Grafico 23 — Cultura Organizacional

5) Em uma escala de 0 a 10, a cultura organizacional contribui positivamente para sua motivagao?
12 raspostas

4

1(8.3%) 1{8,3%) 1(B3%)
1
.. AREENR
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa, (2025).

O resultado apresentado por meio do grafico 23, deixa claro que os colaboradores nao
consideram que a cultura organizacional da empresa contribui para sua motivagao.
Nesta se¢do, foi possivel observar a percep¢ao dos colaboradores sobre a relagdo entre a

cultura ¢ a motivacao.
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4.6 RESULTADOS

No que concerne aos resultados obtidos, a partir de uma analise acurada dos dados
advindos do questionario e pelo uso do conhecimento adquirido com as teorias e os principais
autores referenciados, ¢ possivel verificar que, na se¢ao (Elementos da Cultura), no que diz
respeito a pratica consistente dos valores, nota-se como resultado, que a maior parte dos
colaboradores, nao estd comprometida ou engajada na replicacdo dos valores da organizagao;
sendo isso, algo prejudicial e preocupante para a empresa, que necessita de um time satisfeito,

coeso e com disposicao para colocar em pratica os valores existentes.

De acordo com Silva (2019), é importante que todos que compdem o quadro da empresa,
sigam as normas existentes para que possam ser guiados na realizagdo de suas tarefas e no
alcance dos resultados de uma maneira mais assertiva. Essa situacdo gera insatisfagdo por parte
de alguns colaboradores que estdo comprometidos. Nessa mesma se¢do, os resultados
também sugerem que a comunicagdo presente na empresa ¢ vista como deficitaria pelos
colaboradores. Isso afeta a empresa como um todo e atrapalha sua eficiéncia. Por ultimo, nota-
se que a os lideres e a historia da empresa ndo inspiram tanto os seus colaboradores, no sentido

de que os mesmos busquem replicar os seus feitos ou atos.

Na segunda sec¢do (Tipo de cultura predominante), os resultados nos permitem dizer que
os colaboradores nao se encontram satisfeitos com os incentivos em relagdo a inovagao e a
criatividade. Isso revela que a empresa ndo encoraja seus empregados a criarem, € a inovarem
em suas atividades ou processos desenvolvidos diariamente. Isso transmite a ideia de processos
rigidos, padronizados e pouca liberdade de autonomia. Isso pode afetar significativamente o
fator produtivo e o capital humano da empresa em certos cendrios. Ainda nesta secao se
percebe que os colaboradores descrevem a cultura da empresa, como sendo muito voltada para
a competicao e busca por resultados. Essa percepcao revela o tipo de cultura predominante na

organizagao.

Nota-se que, uma porcentagem significativa dos trabalhadores entendem que a cultura
promovida pela organizagao gera rotinas rigidas e burocraticas. Isso demonstra uma percepcao
negativa acerca dos processos e atividades executados. Diante disso, ¢ certo dizer, que tais

rotinas, geram insatisfagdo nos colaboradores, e isso pode afetar a produtivade da empresa.
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Com base nos resultados, ¢ possivel identificar que o tipo de cultura predominante na
organizagdo, ¢ o da Cultura de Mercado, pois apresenta caracteristicas muito similares a esse
tipo de cultura. Para Silva (2018), a Cultura de Mercado prioriza acima de tudo o lucro e os

resultados, de maneira intensa, racional e padronizada.

A terceira secdo (Percepcdo da cultura e sua relagdo com a motivagdo), apresenta
indicadores positivos quanto a percepcdo sobre: a contribuicdo individual de cada um na
cultura, sobre um ambiente de trabalho motivador e sobre a valorizagao ¢ o reconhecimento do
colaborador. Vale salientar que: existe um desconhecimento por parte dos colaboradores sobre
a importancia e a Influéncia da Cultura Organizacional na Satisfacdo. Na perspectiva de
Chiavenato (2005), a cultura organizacional e a motivagdo devem ser percebidas pela
organizagdo como fatores importantes, na busca de um ambiente de trabalho que promova a

satisfacao de seus colaboradores.

Através da andlise de todas as secdes, ¢ possivel compreender, que a cultura
organizacional, influencia a satisfacdo dos colaboradores desta multinacional, de uma maneira

muito significativa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme apresentado ao longo desta monografia, ¢ imprescindivel reconhecer a
importancia do tema abordado, tendo em vista que o mesmo pode promover grandes beneficios
e mudancas para os colaboradores e para a organizacao.

As informacdes e os dados aqui apresentados contribuiram de forma contundente para
o estudo da cultura organizacional, da motivagao e da satisfagdo dos colaboradores no ambiente
de trabalho. Além disso, foi possivel proporcionar a essa multinacional, dados precisos, que
podem favorecer a tomada de decisdo e que podem se tornar um diferencial competitivo, para
esta unidade dentro do seu segmento de mercado.

Como proposta para a resolug@o dos problemas elencados nesta pesquisa, sugere-se que
a empresa invista fortemente em treinamentos periodicos, para refor¢ar todos os valores, as
normas ¢ as boas praticas existentes na organizacdo e que atue de maneira precisa na
identificagdo dos principais ruidos e problemas existentes na comunicac¢ao interna.

E certo que a empresa precisa reforcar sua historia e se tornar inspiradora, para que seus
colaboradores se sintam cada vez mais satisfeitos e realizados em fazer parte dela. Recomenda-
se a revisdo e o estudo de todos os processos existentes, para tornar as tarefas mais inteligentes,
eficientes e menos burocraticas.

Também recomenda-se, que sejam criadas oportunidades para a inovagdo e a
criatividade, com um olhar mais voltado para o colaborador, através de capacitagdes, escuta
ativa e eventos. A empresa deve buscar resultados, mas ndo pode esquecer, que s6 pode ser
eficaz e eficiente por causa dos seus colaboradores, que ao estarem satisfeitos em seu ambiente
de trabalho, naturalmente serdo mais competitivos e estardo comprometidos na busca por
grandes resultados.

Por fim, recomenda-se que organizagdo promova palestras informativas sobre cultura
organizacional e a motivacdo, visando fornecer maiores esclarecimentos aos colaboradores
sobre a importancia e os beneficios de um ambiente laboral, digno, seguro, colaborativo e
acolhedor.

Diante dos resultados obtidos e de sua relevancia académica, recomenda-se a realizacao
de outras pesquisas relacionadas a motivacao e satisfagdo no ambiente de trabalho, para serem

aplicadas em todas as unidades desta Multinacional, no Brasil.
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QUESTIONARIO DE PESQUISA

Esse questionario visa o levantamento de dados para a pesquisa intitulada
como: " A influéncia da cultura organizacional na satisfagao dos colaboradores
de uma multinacional", com a finalidade de desenvolver o trabalho de
conclusdo (TCC), do curso de Bacharelado em Administragdo no Instituto
Federal da Paraiba (IFPB).

Essa pesquisa é: voluntaria, andnima e facil de responder.

Agradeco sua participagao!

1) Estou ciente e de acordo em participar desta pesquisa?

2) Género?

3) Idade?

Elementos da Cultura presentes na empresa:

Referéncias: 0 = Nada recomendaria 10 = Recomendo totalmente

1 Em uma escala de (0 a 10), vocé sente que as normas e regras da
organizacgao sao claras e justas?

2 Em uma escala de (0 a 10), as normas internas ajudam a criar um ambiente
de trabalho mais eficiente e harmonioso?

3 Em uma escala de (0 a 10), os ritos e tradigbes da organizagédo contribuem
para fortalecer a equipe? (0 a 10)

4 Como os ritos e eventos internos impactam na sua motivagao?

5 Os valores da organizagédo estdo alinhados com suas proprias crengas e
atitudes?

6 Vocé acredita que os valores da empresa sao praticados de forma consistente
por todos os colaboradores?

7 A comunicacéo dentro da equipe e da organizagao € aberta e transparente?

8 O quanto a histéria e os lideres dessa empresa o inspiram?



Tipo de cultura predominante na empresa

1 Em uma escala de (0 a 10), quao bem vocé se identifica com a cultura
predominante na empresa?

2 Na sua opiniao, a cultura incentiva a inovagao e a criatividade? Como vocé
avalia isso de (0 a 10)?

3 Vocé sente que a cultura promove um ambiente de apoio e relacionamento
préximo? (0 a 10)

4 Acultura incentiva a competicdo saudavel e o foco em resultados?

5 Como vocé avalia a clareza de responsabilidades e os processos existentes
na organizacao?

6 Vocé acredita que a cultura favorece seu crescimento profissional?

7 Vocé se sente confortavel para expressar suas opinides e sugestdes?

8 Até que ponto vocé acredita que a cultura da empresa promove rotinas rigidas
e burocraticas?

Percepcao dos colaboradores sobre a cultura e sua relagdao com a
motivagao no ambiente de trabalho:

1 Em uma escala de (0 a 10), o quanto vocé se sente motivado a contribuir

para a cultura da empresa?

2 Em uma escala de (0 a 10), a cultura da empresa promove um ambiente de
trabalho motivador?

3 Em uma escala de (0 a 10), vocé acredita que a cultura da empresa
influencia positivamente na sua motivagao diaria?

4 O quanto vocé se sente reconhecido e valorizado pelo seu trabalho?

5 Em uma escala de (0 a 10), a cultura organizacional da empresa contribui
positivamente para sua motivagao?
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