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RESUMO: A pesquisa abordou o tema da cognicéo social nas organizages de trabalho
destacando a correlagéo entre a cultura e o clima organizacional. Objetivou-se investigar
a influéncia muatua entre cultura e clima organizacional sobre funcionarios que atuam em
uma organizacéo de trabalho na cidade de Sdo Lourenco — MG. Optou-se pela pesquisa
transversal, descritiva, quantitativa, correlacional. Para coleta de dados utilizou-se:
Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO); Escala de
Clima Organizacional (ECO) ambos adaptados e validados para uso entre a populacao
brasileira. O tipo de amostra desta pesquisa foi o aleatorio simples, onde participaram
como respondentes 124 funcionarios do ramo de varejo da empresa, sendo que se
considerou apenas 100, como respostas validas. A analise e interpretacdo dos resultados
se deram de forma representativa por meio de gréafico utilizando como método estatistico
o coeficiente de Pearsosn. Os resultados demonstraram forte correlagéo entre a cultura e
clima organizacional (p=0,78).

PALAVRAS-CHAVE: Cognigdo Social; Cultura  Organizacional;  Clima
Organizacional.

SOCIAL COGNITION IN WORK ORGANIZATIONS: A CORRELATIONAL
ANALYSIS OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND CLIMATE

ABSTRACT: The research addressed the issue of social cognition in work organizations,
highlighting the correlation between culture and organizational climate. The objective
was to investigate the mutual influence between culture and organizational climate on
employees who work in a work organization in the city of Sdo Lourenco - MG. We opted
for cross-sectional, descriptive, quantitative, correlational research. For data collection,
the following were used: Brazilian Instrument for the Assessment of Organizational
Culture (IBACO); Organizational Climate Scale (ECO) both adapted and validated for
use among the Brazilian population. The type of sample for this research was simple
random, in which 124 employees from the company's retail branch participated as
respondents, considering that only 100 were considered valid responses. The analysis and
interpretation of the results were carried out in a representative way by means of a graph
using the Pearsosn coefficient as a statistical method. The results showed a strong
correlation between culture and organizational climate (p=0.78).
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COGNICION SOCIAL EN LAS ORGANIZACIONES LABORALES: UN
ANALISIS CORRELACIONAL DE LA CULTURAY EL CLIMA
ORGANIZATIVOS

RESUMEN: La investigacion abordo el tema de la cognicidn social en las organizaciones
de trabajo, destacando la correlacion entre culturay clima organizacional. El objetivo fue
investigar la influencia mutua entre la cultura y el clima organizacional en los empleados
que acttan en una organizacion de trabajo en la ciudad de Sdo Lourengo - MG. Optamos
por una investigacion transversal, descriptiva, cuantitativa, correlacional. Para la
recoleccion de datos, se utilizaron: Instrumento Brasilefio de Evaluacion de la Cultura
Organizacional (IBACO); Escala de Clima Organizacional (ECO) adaptada y validada
para su uso entre la poblacion brasilefia. El tipo de muestra para esta investigacion fue
aleatoria simple, en la que participaron como encuestados 124 empleados de la sucursal
de retail de la empresa, considerando que solo 100 fueron consideradas respuestas validas.
El analisis e interpretacion de los resultados se realizé de forma representativa mediante
un grafico utilizando como método estadistico el coeficiente de Pearsosn. Los resultados
mostraron una fuerte correlacion entre cultura y clima organizacional (p=0,78).
PALABRAS CLAVE: Cognicion Social; Cultura Organizacional; Clima
Organizacional.

1. INTRODUCAO

O contexto organizacional contemporaneo configura-se em prol da exceléncia em
uma realidade que cada vez mais almeja um alto retorno financeiro em uma arena
complexa e de extrema competitividade, de modo que, sai na frente quem consegue
oferecer ao mercado produtos e servi¢os que além de atender realidades tangiveis
atendam também necessidades intangiveis. Isto €, produtos e servi¢os que atentem para
solucBes circunstanciais e pontuais, como também sejam capazes de gerar algum tipo de
satisfacdo subjetiva. A efetivacdo do sucesso organizacional esta atrelada a qualidade de
vida, ao nivel de satisfacdo e ao diferencial competitivo que ela, a organizacéo, € capaz
de oferecer aos clientes internos e externos. Sampaio (2012) pontua a qualidade de vida
no trabalho a partir de atitudes organizacionais mais humanizadas, onde necessidades
fundamentais dos empregados sejam valorizadas e atendidas além do lucro e
produtividade.

Para Pérez (2013), o surgimento da qualidade de vida no trabalho, quando surge,
tem a finalidade de desenvolver o recurso humano, bem como, melhorar a qualidade de
vida. Ferreira e Mendonga (2012) concebem a qualidade de vida no trabalho e o bem-
estar como sendo uma coisa Unica que depende da percepcdo subjetiva dos individuos a
partir da integracdo do contexto externo e interno do mesmo. Por sua vez, essa qualidade

e satisfacdo estdo atreladas ao estado, condicOes, sensacOes, emocdes, crencas e
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cognicgdes que vivem e experimentam cotidianamente os colaboradores em seu ambiente
e realidade laboral. Walton (1973), considera que o equilibrio e a saide do trabalhador
sdo obtidos com a humanizagdo do trabalho, a compensagéo justa e adequada, as
condicdes de seguranca e saude no trabalho, caracteristicas do ambiente organizacional,
as oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias capacidades, a integracdo social
na organizacao do trabalho, o constitucionalismo na organizacéo do trabalho, a relacéo
entre o trabalho e o espago de vida total e a relevancia social do trabalho.

A exceléncia dos servicos e produtos esta essencialmente condicionada pela
qualidade cognitiva, pela percepcao, pelas crencas, pelas inferéncias e atribuicdes, bem
como pelo bem-estar e retorno refor¢adores com que os colaboradores experimentam em
sua realidade externa e interna. Ela é diretamente proporcional ao bem-estar com que 0s
clientes internos se percebem em relacdo a si. Isto é, ndo somente a exceléncia investida
no contingente organizacional, nos agentes produtores, mas 0 modo como inferem tal
investimento, redundard, retornard e permeara satisfatoriamente os servigos e produtos
por eles apresentados resultando em diferencial de competitividade, exceléncia
organizacional, alcance e superacdo de suas metas. Esta assertiva pressupde as
implicacdes cognitivas do sujeito em sua area de atuacdo, pois além do espaco fisico de
experimentacao e suas variaveis, ha de se considerar o campo psicol6gico e 0 modo como
o trabalhador elabora subjetivamente esse campo. O campo psicoldgico é o espago de
vida que contém a pessoa e seu ambiente psicoldgico. Para Greifeneder, Bless e Fiedler
(2018), o ambiente psicoldgico ou comportamental é o que a pessoa percebe e interpreta
a respeito de seu ambiente externo, tem a ver com a forma de como o receptor interpreta
seu ambiente.

N&o é sem sentido que a area de recursos humanos das empresas cada vez mais
tem apostado em treinamento e desenvolvimento de seu pessoal, pois as organizacdes nao
funcionam por si mesmas. Elas dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las e para
fazé-las operar e funcionar. N&o h& organizagdo sem pessoas Toda organizacdo é
constituida de pessoas e delas depende para seu sucesso e continuidade (CHIAVENATO,
2009). Também ndo é sem razdo que a literatura cada vez mais atenta para a realidade
humana, a considera como 0 maior patrimonio da organizagdo, uma vez que é ela quem
articula saberes, ferramentas, estruturas, maquinarios. S&0 pessoas que ingressam,
permanecem e participam da organizacgéo, qualquer que seja seu nivel hierarquico ou sua

tarefa na atividade organizacional “Elas constituem o tnico recurso vivo e dindmico da
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organizacao, alias, o recurso que decide e manipula os demais, que sdo inertes e estaticos
por si” (CHIAVENATO, 2009, p. 97).

Todavia, 0 conhecimento tedrico sem acgdes praticas em favor desse publico é
desperdicio. N&o adianta treinar se o funcionrio esta desmotivado, se as condi¢des de
trabalho sdo deficientes, se ele tem uma percepcéo e crencas de exploracédo e pouco caso
da empresa em relacdo a si. Se ele percebe e faz atribui¢cbes de que no seu ambiente de
trabalho o que impera é a injustica, a aspereza, 0 mau trato e a visdo selvagem por lucro
por parte da direcdo da empresa em detrimento dele, ou seja, se ele se imagina como mais
um objeto inanimado da organizacdo, como coisa, sentimentos estes que, a principio,
comprometem sua autoeficacia.

A reflexdo nessas e outras questdes que envolvem a realidade organizacional
provoca a atencdo e a ponderacdo no sentido de buscar compreender o fato da cognicao
social na organizacgdo, considerando os pressupostos que contribuem na formacéo das
crencas e como estas influenciam a cultura e o clima destacando varidveis importantes
para que a empresa juntamente com seus colaboradores possa desfrutar juntos de uma
realidade cativante, harmoniosa, viva e de satisfatorio equilibrio. Por isso, se faz
necessario discutir e identificar elementos cognitivos estruturantes que sdo fundamentais
para que o ambiente de trabalho com seu clima seja saudavel. Pensando nisso, a luz da
cognicdo social, sistemas de crengas e a¢les pontuais verifica-se 0 ambiente de trabalho
COmMOo um espaco propicio para geracdo de salde, conhecimento e desenvolvimento.

As organizacgdes, por serem constituidas de pessoas, sdo ambientes sociais onde
cognigdes estdo sendo geradas, internalizadas, objetivadas entre seus agentes. Estes séo
alvos como também projetam contetdos cognitivos sendo por eles influenciados, bem
como influenciando seus pares e o ambiente social compartilhado em um continuo
processo dialético de interacdo. Tal pressuposto é um instrumento de incentivo quanto a
identificacdo de elementos nas experiéncias sociais nas organizacgdes, suas qualidades
estruturantes, seu modo de concretizagdo e como as pessoas a partir de inimeros
estimulos, internos e externos, inferem e compartilham crencas entre seus pares dando
origem a cultura e clima organizacional.

De acordo com Freitas (1991), a discussdao em torno da cultura organizacional
lanca mdo de conceitos fornecidos pela Antropologia Cultural que considera 0s
desdobramentos pertinentes a Antropologia Cognitiva que diz respeito ao conhecimento
compartilhado; a Antropologia Simbdlica destacando os significados compartilhados e a

Antropologia Estrutural que elenca os processos psicologicos inconscientes. “Cultura é
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adaptativo-regulador. Ela unifica o individuo nas estruturas sociais” (RADCLIFFE-
BROWN, apud FREITAS, 1991, p. 1). “Cultura ¢ um sistema de cognicdes
compartilhadas. A mente humana gera a cultura pelo significado de um nimero finito de
regras” ( GOODENOUGH, apud FREITAS, 1991, p. 1). “Cultura como um sistema de
simbolos e significados compartilhados. A acéo simbolica precisa ser interpretada, lida e
decifrada para ser entendida” (GEERTZ apud FREITAS, 1991, p. 1). “Cultura ¢ uma
projecao da infraestrutura universal da mente” (LEVI-STRAUSS apud FREITAS, 1991,
p. 3).

Os conceitos supracitados valorizam 0s aspectos cognitivos na formacéo,
manutencdo e propagacao da cultura em uma organizacéo entendendo-a como necessarias
a existéncia humana, de modo que a qualidade da formacdo, processamento e
compartilhamento da cultura devem levar em consideracdo a qualidade cognitiva do
sujeito quanto ao dinamismo dos inputs dos elementos recebidos e compartilhados. Em
todo agrupamento e relacionamento humano tem que ser levado em conta a cogni¢do
individual e a cognicdo coletiva, social. Apesar de ndo ser o foro de discussdo nesse
trabalho considera-se a relagéo dialética e dindmica, isto €, o poder e funcdo de influéncias
compartilhadas. Quanto a cognicdo social, entende-se: “cogni¢do social é o estudo de
como as pessoas fazem inferéncias a partir de informagdo obtida no ambiente social”
(FISKE e TAYLOR, apud RODRIGUES, 1999, p. 67).

A cognicdo social diz respeito ao processo cognitivo, no qual somos influenciados
por tendenciosidades, esquemas sociais, heuristicas e onde tem lugar uma forte tendéncia
de descobrir as causas do comportamento, tanto 0 nosso como o do outro (RODRIGUES,
1999). A qualidade da cognicéo afeta a maneira pela qual uma pessoa percebe e interpreta
a si propria ou a seu meio externo. Ela constitui um filtro pessoal através do qual a pessoa
se V@, sente e percebe 0 mundo que existe ao seu redor. E a tomada de conhecimento que
estabelece a crenga e a opinido pessoal a respeito de si mesma ou do mundo exterior. “A
mesma entrada de estimulo pode resultar em diferentes interpretacdes de uma dada
situacdo. Os individuos constroem sua prépria realidade social subjetiva baseada em sua
percepgao de entrada” (GREIFENEDER, BLESS e FIEDLER, 2018, p. 1).

Outro elemento relevante a se considerar e que esta no ambito e dindmica da
cognicdo pessoal e social ¢ a crenga. Crencgas “sdo proposi¢des que, na sua formulacao

mais simples, afirmam ou negam uma relacdo entre dois objetos concretos ou abstratos,
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ou entre objeto e algum possivel atributo deste” (KRUGER, 1986, p. 32). Na perspectiva
de Kriiger (2011; 2017) as crengas nos influenciam continuamente. As crengas s&o
producbes diversas e sdo substancializadas a partir da nossa prépria experiéncia. Sdo
pronunciamentos ou pressupostos elaborados por uma pessoa, baseados em sua realidade
objetiva. Para o referido tedrico a crenca é algo de muita importancia para as pessoas.
Isso porque, sem as crencas a realidade ficaria sem sentido para nds e para o outro, nisso
esta o fato de sua auséncia dificultar nossos comportamentos, pois ndo saberiamos como
agir.

Apesar dos aspectos necessarios e positivos considerados acima a respeito da
crenga, ela pode exercer uma funcdo desfavoravel e até mesmo desastrosa para o sujeito
e seu meio, caso sua estrutura e dinamismo cognitivo estejam deficitarios. Por exemplo,
de acordo com Rangé (2001), uma crenca negativa pode induzir as pessoas a fazerem
avaliacOes absolutistas sobre uma determinada experiéncia ou fenébmeno, fato que
caracteriza uma perturbacdo psicolégica oriunda de realidades externas ou internas. No
ambito da perturbacdo psicoldgica estd a tendéncia dos seres humanos de fazerem
avaliacGes absolutistas dos acontecimentos percebidos em suas vidas em que uma
perturbacao é grandemente, mas ndo completamente, funcéo das nossas percepgdes, das
nossas avaliacOes e do nosso sistema de valores.

Contribuindo ainda com essa ideia esta 0 pensamento de Beck (2014) ao falar do
pensamento disfuncional afetando o humor e o comportamento. Para Rangé (2001) na
Psicologia Cognitiva a origem dos transtornos pode estar no modo disfuncional, irracional
que o individuo percebe seu ambiente a partir dos niveis e qualidades de pensamentos
que experimenta. Na perspectiva de Beck (1997) tais crencas sdo desenvolvidas na
infancia e tem implica¢fes sobre como o individuo percebe a si, 0 outro € 0 mundo. O
modo de se interpretar uma situacdo ndo esta no fato em si mesmo, mas na condicao
psicoldgica da pessoa ao experimentar a situacao, isto é, em seus pensamentos, em suas
crencas. A terapia cognitiva baseia-se no modelo cognitivo, no qual ha a hipdtese de que
as emocdes e os comportamentos das pessoas sdo influenciados pela percepgdo de
eventos. N&o € uma situacdo em si mesma que determina o que as pessoas sentem, mas
sim a forma como elas interpretam uma situacéo.

Beck (1997), ressalta que as crencas fundamentais influenciam o desenvolvimento
de classes de crencas que se constituem como atitudes, regras e hipéteses. Deal e Kennedy
(1982), relacionam valores e crengas como conceitos basicos numa organizagdo. Freitas

(1991), diz que eles formam o coragéo da cultura, definem o sucesso em termos concretos
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para 0s empregados e estabelecem os padrdes que devem ser alcan¢ados na organizacao.
Ainda, em sua perspectiva, os valores representam a esséncia da filosofia da organizacéo
para atingimento do sucesso, pois eles fornecem um senso de direcdo comum para todos
0s empregados e um guia para 0 comportamento diario. Para ele, no desenho da
organizacdo formal, os valores e as crencas exercem algumas influéncias, como: indicam
que questdes sdo, prioritariamente observadas; desempenham um importante papel na
determinacdo de qudo longe alguém pode ascender na organizacdo e também exercem
um importante papel em comunicar ao mundo exterior € 0 que esperar da companbhia.

Como explicitado na tematica desse trabalho, a cognicdo social e as crencgas que a
partir dela emergem serdo analisadas no &mbito da andlise da cultura e do clima
organizacional, por isso, nesse ponto, seja oportuno a consciéncia do conceito a respeito
de organizacao. Na concepcdo de Schein (1969; 1992; 2009) organizacdo diz respeito a
um ajuntamento de pessoas que se reinem com proposito de resolucéo e o alcance de um
bem comum, isto €, esforco que é empreendido conjuntamente objetivando ajuda mutua.
Para Chiavenato (2009) a organizacdo esta implicada com a necessidade humana de
interacBes com outras pessoas, essa interacdo em parte diz respeito a impossibilidade e
incapacidade do homem alcancar alguma coisa solitariamente, portanto € obrigado a
cooperar com outro. Tal ajuntamento tem a finalidade de alcangar objetivos que sozinho
seriam impossiveis. A organizagdo é um sistema de atividades conscientemente
coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperacdo entre elas é essencial para a
existéncia da organizacao.

Para Barnard (1971), a organizacdo diz respeito a dinamica interacional
caracterizada pelos fatores comunicacional, motivacdo para a agdo conjunta e na
perspectiva de atingirem um alvo em comum. Etzioni (1989) ndo negligencia o aspecto
social da organizacao, entendendo que ela é socialmente construida cuja finalidade é
atingir metas especificas. March e Simon (1967) sinalizam o carater congregacional em
constante interagdo das pessoas na dindmica organizacional. Katz e Khan (1987) pensam
a organizagdo considerando as ac¢Oes padronizadas em relacdo a uma quantidade de
pessoas que as executam. Tais a¢des atendem ao bindmio da complementariedade e da
interdependéncia objetivando um fim comum, quer seja em relagdo ao produto ou ao
resultado. Constancia, duracéo, tempo e espaco sdo variaveis que ambos consideram ao
pensarem a formacdo da organizacdo. Morin (1981), pontua a funcdo de transformar,
produzir, reunir e manter da organizagdo. Ressalta sua complexidade em fungdo dos

multiplos agentes que ela agrega, salientando as qualidades desconhecidas presentes em
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cada um de seus membros. Smircich e Stubbart (1985), acreditam ser um espago onde
sdo compartilhadas crencgas, valores e pressuposto que mobilizam as pessoas a
interpretarem suas agdes, bem como de seus pares.

Siqueira (2000), vai falar de elementos universais da organizacdo, e esses
elementos sdo: os objetivos (0s propdsitos, a producdo, as metas), as pessoas e a
hierarquia. Para ele, a gestdo adequada, efetiva, eficaz e eficiente destes elementos
universais € a condigdo para a obtencdo de resultados de exceléncia. Na perspectiva de
Robbins (2010), a organizacdo é entendida como uma unidade social sob uma
coordenacao consciente, funcionamento relativamente continuo a fim de alcance de
objetivos. Para Hitt, Miller e Colella (2013), como Smircich e Stubbart (1985), véo
caracterizar a organizacdo como um conjunto de individuos, no entanto, para eles,
somam-se a esse elemento a possibilidade de mudanca de seus membros ao longo tempo.
Para eles, assim como Robbins (2010), a funcdo de coordenacdo sobre atividades
especializadas também deve ser considerada uma vez que propiciam o atingimento de
objetivos esperados .

E nesse ambiente e nesse dinamismo de influéncias e confluéncias que se
articulam cognicdo, crencas e a organizacdo originando a cultura e o clima
organizacional. A formag&o de ambas, no contexto em que estamos considerando, atenta
para uma realidade dialética, onde cada uma energiza a outra de forma positiva ou
negativa erguendo campos simbolicos que influenciardo o equilibrio pessoal e
organizacional.

Schain, (1992), advoga que a cultura se origina por intermédio de dois elementos
constituintes que sdo a reducdo da dor e a ansiedade e o reforco, isto €, recompensa
positiva. Na primeira esta relacionada o que ela chama de incerteza social e cognitiva,
onde o convivio grupal, a fim de minimizar traumas e reduzir ansiedade leva os individuos
a erguerem formas plausiveis de perceber, pensar e sentir objetivando previsibilidade em
suas relagdes organizacionais. No segundo mecanismo, o reforco, diz respeito a resposta
percebida por uma forma de agdo no ambiente da organizagéo, onde se o resultado foi
positivo tende a ser perpetuar aquele modo de agir nas relagGes interpessoais.

Por outro lado, GibbDyer Jr (apud FREITAS 1991), esclarece que a origem da
cultura organizacional deve considerar os fundadores e outros lideres que trazem e
compartilham uma gama de pressupostos, valores, perspectivas impondo-os a seus
colaboradores. Diz ainda que a cultura € resultante da interacdo vivenciada na

organizacdo, esta interacdo tem como um dos propoésitos a resolucdo de problemas
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relacionados com a integracdo interna e adaptacdo no ambiente. Ele ainda atenta para o
fato de que a criagdo da cultura pode ser uma elaboracéo individual, onde na tentativa de
resolver problemas individuais de identidade, controle, necessidades individuais e
aceitacdo passam para as geracdes seguintes esse modo de pensar e ser na organizacao.

Kilmann (1985), argumenta que a manutencdo das culturas nas organizagdes
acontece devido a trés causas que sdo: a energia controladora existente em todos os niveis
organizacionais, essa forca convence seus membros sobre o beneficio que retorna para a
organizacdo, a comunidade e suas familias quando ela € aderida. A outra causa séo as
regras ndo escritas que estao incorporadas na organizacao e por ultimo o papel dos grupos
na observacao das normas, em sua reproducdo e da forma como lidam com aqueles que
ndo se adéquam, se desviam. Basicamente, as culturas emergem de trés fontes: “ (1) as
crencas, valores e suposices dos fundadores da organizacdo, (2) as experiéncias de
aprendizagem dos membros do grupo a medida que a organizacao se desenvolve; e (3) as
novas crencgas, valores e suposi¢des introduzidos por novos membros e lideres”
(SCHAIN, 2009, p. 211-212).

A cultura e o clima organizacional mantém relagdes muito intimas uma vez que a
qualidade da cultura pode favorecer a existéncia de um clima favoravel e por outro lado,
além do oposto ser verdadeiro, o clima pode contribuir também para um ambiente cultural
com muitas adversidades, rivalidades, portanto mal-estar e desequilibrio organizacional.
Na perspectiva de Schneider, Ehrhart, e Macey (2013), o clima organizacional ¢ uma
producdo subjetiva, contribuem para sua formacao os elementos e influéncias dos muitos
estimulos e percep¢des do ambiente organizacional. De acordo com Chiavenato (2009) o
clima organizacional estd implicado com a motivacdo individual, isto é, ao grau de
motivacao, so que a nivel organizacional, ele é dinamizado na organizacao considerando-
se 0 estado motivacional e o relacionamento entre pessoas e organizacoes.

O clima organizacional, atentando para o fator motivacional, ndo diz respeito tdo
somente aos aspectos relacionados as necessidades fisioldgicas e de seguranca, isto é, as
necessidades vegetativas, mais também, envolvem a satisfagdo de necessidades sociais,
de estima e de autorrealizacdo, as necessidades superiores. Para Chiavenato (2009)
quando a motivacao entre os membros da organizacao é elevada o clima organizacional
também o ¢ e permite relacdes de satisfacéo, de animacdo, de interesse e de colaboragéo
mutuas. Para ele o contrario também € verdadeiro e é caracterizado por estado de
desinteresses, apatia, insatisfacdo, depressdo, podendo até mesmo dar origem a

agressividade e tumulto. “O clima organizacional representa o ambiente interno existente
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entre 0s membros da organizacdo e estd intimamente relacionado com o grau de
motivagdo existente” (CHIAVENATO, 2009, p. 89). “O clima organizacional ¢
conceitualmente uma abstracdo sobre o significado de uma configuracdo para 0s
membros que a experimentam” (SCHNEIDER, EHRHART e MACEY, 2013, p. 2).

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa Se caracteriza como pesquisa transversal, descritiva,
utilizando-se do método quantitativo, correlacional. Para coleta de dados foram utilizados
instrumentos proprios referentes a cada construto, sendo um para a cultura organizacional
(Instrumento Brasileiro para Avaliagdo de Cultura Organizacional — IBACO), outro para
o clima organizacional (Escala de Clima Organizacional — ECO). Todos 0s instrumentos

foram validados para uso junto a populacéo brasileira.

2.1 Participantes

A amostra foi composta por 100 (cem) funcionarios distribuidos entre os seguintes
setores: acougue, balcdo, deposito, entrega, frente de loja, hortifrut, limpeza, padaria,
pizzaria, reposicdo e seguranca. Quanto aos dados sociodemograficos para este trabalho,
considerou-se 0 sexo, a faixa etéria e a faixa salarial A faixa etéria foi dividida entre os
mais novos (de 18 a 39 anos) e os mais velhos (acima de 40 anos). A faixa salarial foi

classificada como a que varia entre 1 a 2 salarios minimos e acima de 3 salarios minimos.

2.2 Instrumentos e coleta de dados

Neste estudo, de forma livre e voluntéaria, os participantes responderam a duas
escalas distribuidas na ordem como segue: Escala de Clima Organizacional (ECO) de
autoria de Martins et al (2004); Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura
Organizacional (IBACO) de autoria de Ferreira e Assmar.

A ECO ¢é composta de 63 itens agrupados em 5 fatores como segue: fator 1 - apoio
da chefia e da organizagéo com 21 itens (1 ao 21), fator 2 - recompensa com 13 itens (22
ao 34), fator 3 - conforto fisico com 13 itens (35 ao 47), fator 4 - controle/pressdo com 9
itens (48 ao 56) e fator 5 - coesdo entre colegas com 7 itens (57 ao 63). A mensuragéo da
ECO é feita da seguinte forma: soma-se os valores dos itens de um fator e depois divide
o0 valor obtido pelo numero de itens, assim se tem uma média para o fator medido. Desta

forma se procede para cada fator.
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Para avaliar a cultura organizacional foi utilizado o Instrumento Brasileiro de
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Avaliacdo da Cultura Organizacional (IBACO) de autoria de Ferreira e Assmar. Para
Siqueira (2008) o IBACO é um instrumento que tem como finalidade, avaliar a cultura
organizacional através dos valores e praticas que a tipificam, conforme a percepc¢éo de
seus membros, seus colaboradores. Pelo fato de preservar as qualidades psicométricas da
versdo original, para esta pesquisa foi utilizada a forma reduzida do IBACO.

Em seu escopo, a IBACO na forma reduzida é composta de 30 itens distribuidos
igualmente entre trés fatores de valores como seguem: profissionalismo cooperativo com
5 itens (48, 56, 61, 65, 68), profissionalismo competitivo com 5 itens (73, 74, 77, 89, 94)
e satisfacdo e bem-estar dos empregados com 5 itens (16, 21, 34, 41, 58) Somam-se a
esses trés fatores de valores outros trés fatores de préaticas distribuidos da seguinte forma:
integracdo externa com 5 itens (10, 19, 22, 28, 53), recompensa e treinamento com 5 itens
(20, 36, 54, 79, 85) e promocdo do relacionamento interpessoal com 5 itens (2, 33, 43,
64, 80).

Assim que o projeto obteve o aval da Comissio de Etica da Universidade Catdlica
de Petropolis deu-se inicio as acdes de coleta de dados. Objetivando a lisura, o
procedimento ético e respeitoso, o rigor cientifico em trabalhos de pesquisa, bem como
salvaguardar os participantes quanto a sua total liberdade e qualquer grau de
constrangimento, foi adotado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Para
facilitar e viabilizar o trabalho de coleta de dados, os instrumentos da pesquisa foram
informatizados por meio do Google Forms. Trata-se de um dispositivo no site que permite
a coleta dos dados de modo preciso e rapido por meio de envio de um link com os
instrumentos de coleta de dados digitalizados e que podem ser disponibilizados e

respondidos por meio de equipamentos eletrénicos em qualquer hora e lugar.

2.2 Anélise dos dados

Para analise dos dados, observou-se 0s recursos estatisticos adequados a
metodologia. Assim sendo, por se tratar de uma pesquisa quantitativa correlacional, que
visa a correlagao entre dois construtos, optou-se pelo uso do coeficiente de Pearson como
medida de correlacdo entre as escalas. De acordo com Filho et al (2014), trata-se de uma
medida de associacdo que pretende verificar o grau de relacionamento entre duas
variaveis, ou seja, no coeficiente de correlacdo de Pearson é observada a correlagéo entre

-1 e 1 que corresponde a uma correlagdo negativa ou positiva entre as variaveis.
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Para Dancey e Reidy (2006), valores entre 0,10 e 0,30 sdo considerados como
fracos; entre 0,40 e 0,60 sdo considerados moderados e entre 0,70 e 1 sdo considerados
fortes. Assim sendo, quanto mais préximo do 1, maior é o grau de dependéncia estatistica
linear entre as varidveis e quanto mais préximo do 0, menor ¢ a forca dessa relacgéo.

A dindmica da analise obedeceu aos procedimentos e recursos disponibilizados
pelo programa do Excel e o SPSS, que por meio de formulas viabilizou os resultados e
gréaficos. Coletou-se respostas de 124 participantes, porém, somente as respostas de 100
participantes foram consideradas validas para analise. Desta forma, calculou-se o
Coeficiente de Pearson em relacdo a seguinte hipdtese da pesquisa: A cultura
organizacional influencia significativamente o clima organizacional! A partir de ent&o foi
realizado o célculo do Coeficiente de Pearson considerando duas variaveis
sociodemogréficas: faixa etaria (mais jovens, de 18 a 39 anos e mais velhos, de 40 anos
em diante) e sexo. Com relacéo a variavel sexo, em decorréncia da quantidade de homens
(20) se muito inferior as mulheres (80) optou-se por calcular o Coeficiente de Pearson

somente em relacdo as mulheres.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Na anélise feita, com base nos resultados obtidos, concluiu-se que é favoravel a
correlagé@o entre ambos os construtos. De acordo com o Coeficiente de Pearson, como
pode-se constatar no grafico representativo abaixo, existe correlacdo positiva entre a
cultura e o clima organizacional, isto é, o grau de dependéncia estatistica entre as
variaveis é forte. A constatacdo desse fato se deu em funcéo dos resultados obtidos ao
aplicar a formula do célculo do Coeficiente de Pearson no SPSS que demonstrou p=0,78.
Neste caso, como p> -1 e se aproxima muito do 1 entre as duas vaiaveis concluiu-se, pelas
regras estatisticas que, ha correlacao positiva entre ambas, isto €, na mediada em que uma

aumenta, a outra aumenta também.
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Como o clima organizacional designa qualitativamente o grau de percep¢do dos
funcionarios sobre diversos aspectos da organizacao e a cultura designa as crengas e 0s
pressupostos basicos compartilhados pelos seus membros, bem como a visdo que a
organizacdo tem de seu ambiente e de si propria, pelos resultados obtidos, pressupde-se
que, nesta amostra, tanto um quanto o outro, na visdo dos funcionarios, apresentou
correlagéo positiva.

As evidéncias correlacionais elencadas pelo coeficiente de Pearson se justificam,
pois, 0 entendimento caminha no sentindo de aceitar que os dois construtos interagem um
com 0 outro na organizacgdo. Muito embora a pesquisa sobre cultura e clima organizaional
se concentre sobre uma perspectiva dicotdbmica, de acordo com Ehrhart (2014), ha
pesquisadores que investiram em uma perspectiva Gnica ou em uma visao intercambiavel,
como por exemplo Katz e Kahn (1987). A observacdo monolitica entende ser os dois
construtos fendmenos de uma mesma realidade organizacional, ou o clima organizacional
subcategoria da cultura organizacional. Apesar de Ehrhart (2014), ndo concordar na
unidade dos dois construtos, ele concorda que existem muitas semelhancas entre a cultura
e o clima organizacional e que este ultimo funciona como um termdmetro para aquela.

Sem entrar no mérito da questéo sobre as diversas visdes sobre o estudo do clima
e da cultura, ndo se pode negar que ambos acontecem no contexto da organizagéo e que,
de certo modo, o clima organizacional se solidifica com base na cultura. Ao abordar o
tema do clima, Siqueira (2008), o0 enquadra no contexto da organizacdo onde também se
da a cultura organizacional, além disso, considera-se também as influéncias do ambiente
interno sobre o comportamento humano. Nesse sentido, como ambos se ddo na dimensao
interna da organizagcdo, como se alimentam mutuamente e afetam de igual modo os
mesmos agentes, entende-se, sob uma perspectiva ldgica que, a positividade de um
subsidia a do outro e vice-versa, isto é, a negatividade do clima subsidia e negatividade
da cultura. Pupo, Rodrigez e Andalia (2009), a vivéncia de um clima organizacional hostil
pode ser resultante de uma cultura organizacional hostil e por outro lado, a cultura hostil
pode ser produto de um clima hostil solidificado na organizacao.

Outra justificativa para o resultado ora apresentado esta na abordagem de Estrada
et al. (2009), pois para os referidos autores, a organizagdo de trabalho € um
microambiente, um subconjunto aberto onde se articulam tanto os elementos da cultura,
como também do clima organizacional. Ainda, para eles, a percep¢do do clima
substancializa elementos da cultura organizacional como: crengas, mitos, condutas e

valores. Como pode ser visto, tanto o clima quanto a cultura séo pecas que fazem parte
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do mesmo tabuleiro, quer dizer, do mesmo jogo, o que justifica a correlacdo entre elas,
de modo que quando se movimenta uma peca em uma direcdo, inevitavelmente, pela regra
do jogo, se movimenta a outra na mesma direc&o.

Analisou-se também como se comportam as variaveis faixa etaria e sexo. A
correlacdo entre cultura organizacional e clima organizacional frente a varidvel faixa
etaria se comportou assim: jovens com forte correlagéo (p=0,85 / p>-1 muito préximo ao
1), porém velhos com baixissima correlagéo (p=0,06 / p>-1, porém muito préximo de 0,
quase que independente). Uma das justificativas para o presente resultado pode estar no
fato de os sujeitos fazerem parte de geracdes diferentes e que por este motivo, tém
percepcOes e enquadramentos diferenciados sobre sua realidade organizacional, uma vez
que suas personalidades, de certo modo, foram matizadas de acordo com sua coorte. “A
percepcao de um ambiente é diferente de individuo para individuo, influenciada também
por suas caracteristicas de personalidade, experiéncias vividas, formacdo, estado
emocional, ou seja, seus aspectos psicolégicos” (JUNIOR, GERMANI e PEREIRA,
2014, p. 3). Ainda, de acordo com os mesmos autores, ha de se levar em conta a influéncia
do contexto historio-politico-econdémicosocial sobre as geracGes, 0 modo de recepcao,
elaboracdo e impacto na formacéo de cada individuo, isto €, como cada um, a partir destas
variaveis, moldaram seu comportamento.

Em um estudo comparativo entre a geracdo veterana e a geracdo Y Janior,
Germani e Pereira (2014), acentuam que, em ralacdo ao comportamento organizacional,
0s veteranos valorizam as disciplinas e respeitam a cadeia de comandos, além de mais
conservadores e estabelecerem relagdes de longo prazo com as empresas. Por outro lado,
a geracdo Y busca mais a liberdade e deseja a participacdo nas decisdes da empresa, esta
avida por oportunidades e desafios em que possa expressar sua habilidade, estd voltada
para sua satisfacdo no sentido de possibilitar seu autodesenvolvimento. Este fato suscita
0 entendimento de que, entre as geracOes, as expectativas sdo diferentes, a visédo de
mundo, da sociedade, de profisséo, de lealdade, comprometimento e comportamento
organizacional também. “Como a percep¢do e o comportamento sdo formados por
influéncias externas e internas, ha indicios de que tais geracGes podem avaliar o clima
organizacional de forma diferente das demais” (JUNIOR, GERMANI ¢ PEREIRA, p. 4).

Assim sendo, com base no entendimento elencado acima, é notorio que diferencas
etarias proporcionem diferentes perceptivas quanto a percepcao do apoio da chefia e da
organizacao, sobre o sistema de recompensas, a respeito do conforto fisico, do controle e

pressdo da empresa e da coesao entre colegas. Tais variaveis do clima organizacional, em
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funcdo da personalidade do funcionario, de suas expectativas, motivacles, crencas,
valores, do modo como as relagdes se estabelecem no ambiente organizacional, hdo de
ser percebidas e hdo de impactar de modo diferenciado cada pessoa conforme sua faixa
etaria.

Mas, além do fato relacionado a época de nascimento, portanto aos efeitos
socioculturais de cada época sobre a personalidade e 0 comportamento quanto a dimenséao
organizacional, outra explicacdo proposta para diferenca dos resultados no que diz
respeito ao coeficiente de Pearson, ha de se levar em conta também o fator discriminatério
entre as idades. Isso porque, dependendo da cultura da empresa quanto ao seu olhar para
0s mais velhos ou mais novos, pode afetar suas respostas em relacéo ao clima e cultura
organizacional, bem como os efeitos tanto de um quanto de outro sobre as faixas etéarias.

Pode-se considerar que empresas que valorizam os mais jovens em detrimento dos
mais velhos fazem com que aqueles sejam mais suscetiveis e invistam mais expectativas
em seu clima e sua cultura em relacdo aos mais velhos. Ao falar sobre o clima de
discriminagdo quanto idade na organizacgéo, Kunze, Boehm e Bruch (2011), destacam a
atitude de preconceito ora pelo fato do funcionario ser jovem demais, ora por ser velho
demais e como tal relacdo fomenta atitudes injustas, além de cercear a liberdade e
oportunidade dos funcionarios.

A correlacgdo entre cultura organizacional e clima organizacional frente a variavel
sexo feminino se comportou com baixa correlacdo, isto €, fraca (p=0,52). Quanto ao
resultado aqui apresentado, pode-se considerar que isso tem a ver com a condicdo
historica que perpassa a situacdo da mulher, desde sua realidade e trabalho doméstico até
as conquistas que até entdo as mesmas vém alcancando em busca de reconhecimento,
igualdade e posicdo frente o sexo masculino.

Como salientado por Souza e Guedes (2016), historicamente as mulheres, em uma
cultura do machismo e de relacBes de violéncia doméstica / social, sempre lidaram com
varias situacdes adversas tendo que responder e dar conta de todas as tarefas do lar, no
tempo presente trabalho fora e dentro de casa. Portanto, situacOes de rivalidade,
contrariedade, adversidade sempre fizeram parte na trajetdria delas, sem que, mediante a
tais estressores, elas viessem a diminuir a motivagdo, a qualidade, a resposta frente as
exigéncias que Ihe eram imposta, fatos que podem ser elencados como justificativa para
o resultado de cultura e clima organizacional ndo se correlacionarem tdo fortemente na

visdo das mesmas, uma vez que, “a cultura organizacional é o reflexo da cultura social
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em que a organizacao esté inserida, logo ¢ carregada de valores da sociedade” (ALVES
e GERALDES, 2012).

Nesse sentido, como argumentam Souza e Guedes (2016), apesar das novas
configuracBes sociais que envolvem a inser¢do das mulheres no mercado de trabalho,
tudo indica que, muita coisa ainda ndo mudou significativamente no contexto da cultura
organizacional em relacéo a elas. Essas coisas parecem também n&o ter muito efeito no
que se refere a sua condicdo e motivacao nesse cenario, isto €, parece que em fungéo da
cultura e clima experimentados no lar e na sociedade elas desenvolveram uma espécie de
calo, resisténcia emocional diante de tais situacGes contraditérias. Esta assertiva
evidencia-se nas relagdes de trabalho que envolve o sexo feminino, pois como argumenta
Siqueira (2002), elas sempre tiveram que lidar com a desigualdade salarial, a segregacéo
ocupacional, a discriminacdo em relacdo aos direitos sociais, a dupla jornada de trabalho,

iSso sem contar a situacdo ainda mais acentuada das mulheres negras.

4. CONCLUSAO

A presente pesquisa se propdes a pesquisar a correlacdo entre cultura e clima
organizacional sob a otica da cognicdo social nas organizacdes de trabalho. Longe de
qualquer predeterminacdo absolutista no que tange a natureza, objetos e resultados do
estudo aqui evidenciados, concluimos este trabalho de modo a ratificar a elucubracdo
hipotética aqui aventada. Com isso, confirmamos que aquilo que se pensou para esta
pesquisa enquanto ainda projeto se estabelece de modo pontual e concreto por meio do
rigor cientifico com relacdo a amostra investigada, pois, existe forte correlacdo entre 0s
construtos: cultura organizacional e clima organizacional sobre os funcionérios conforme
dados sociodemograficos considerados. Embora a pesquisa em questdo seja ainda um
embrido que precisa se robustecer para se desenvolver na amplitude e complexidade que
envolve a dinamica independente e dependente de cada construto, quer dizer, sua
autonomia, integracdo e inter-relacdo, por certo, os resultados ora apresentados
despontam como um estimulo em direcdo ao aprofundamento das questdes por ora

consideradas.
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