MULTIDISCIPLINARY SCIENTIFIC JOURNAL  REVISTA CIENTIFICA MULTIDISCIPLINAR NUCLEO DO

c ) NUCLEO [D() CONHECIMENTO ISSN: 2448-0959

https://www.nucleodoconhecimento.com.br

DINAMICAS ORGANIZACIONAIS E DESEMPENHO INDIVIDUAL:
DECIFRANDO O PAPEL DA CULTURA E MOTIVACAO NAS
INSTITUICOES FINANCEIRAS DO SECULO XXI

ARTIGO ORIGINAL

SARPI, Ana Paula Amado Milano?!

SARPI, Ana Paula Amado Milano. Dinamicas organizacionais e desempenho
individual: decifrando o papel da cultura e motivagcdo nas instituicdes
financeiras do século XXI. Revista Cientifica Multidisciplinar Nucleo do
Conhecimento. Ano 09, Ed. 04, Vol. 01, pp. 25-63. Abril de 2024. ISSN: 2448-0959,

Link de acesso: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/administracao/dinamicas-

organizacionais, DOI:

10.32749/nucleodoconhecimento.com.br/administracao/dinamicas-organizacionais

RESUMO

O estudo sobre gestao de pessoas tem ganhado destaque em tempos recentes. Este
estudo investiga a relacdo entre Cultura Organizacional, Autopercepcdo de
Desempenho e Motivagdo no Trabalho em uma instituigdo financeira de abrangéncia
nacional, focalizando especificamente os colaboradores sem funcdo gerencial. O
objetivo principal é analisar como a Cultura Organizacional influencia na
Autopercepcdo de Desempenho, considerando a mediacdo da Motivacdo no
Trabalho. A pesquisa adota uma abordagem quantitativa, de corte transversal, adota
a coleta de dados estilo Survey. Foi empregada a técnica estatistica de Regressao
Linear para analisar os dados coletados por meio de questionarios aplicados aos
participantes. Os resultados revelaram insights significativos sobre as interacfes
complexas entre essas variaveis, contribuindo para o entendimento mais profundo dos
fatores que moldam a percepcao de desempenho dos colaboradores em organizacoes
financeiras. Essa investigagdo fornece ndo apenas uma contribuicdo académica ao
campo da psicologia organizacional e gestdo de Recursos Humanos, mas também
oferece implicacdes praticas valiosas para a instituicdo pesquisada, com extensao
para outras organizagcdes semelhantes.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas, Cultura Organizacional, Motivagdo no Trabalho,

Autopercepc¢éo de Desempenho.
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1. INTRODUCAO

Uma preocupacao constante dos administradores de empresas e profissionais de
Recursos Humanos € o fato de desenvolver e adaptar suas organizacdes para
concorrerem, com éxito, no ambiente o qual a empresa atua e assim, oS termos
produtividade e motivagdo sao duas palavras inevitavelmente ligadas. O mais
importante tema surgido durante a primeira terca parte deste século foi a tentativa,
através de uma melhor "engenharia humana”, de racionalizar a maneira pela qual o
trabalho estava sendo feito; a maneira pela qual a equipe de trabalho era utilizada
para aumentar a producdo e a produtividade dos bens e servigos produzidos. Este
tema atingiu seu climax durante a Segunda Grande Guerra Mundial.

Apds a Segunda Grande Guerra Mundial, com a extraordinaria melhoria das
condi¢cBes humanas, os trabalhadores comecaram a exigir que o ambiente de trabalho
atendesse algumas de suas necessidades sociais primarias, além das necessidades
de sobrevivéncia e de seguranca. Isso fez com que a administracdo buscasse
estratégias para atender essa nova exigéncia. Surgindo, assim, um segundo tema: a
abordagem das "relagbes humanas" em funcdo da qual todas as atencbes estavam
dirigidas as necessidades sociais do homem e as maneiras de atendé-las com vistas
a aumentar a motivacgao e a produtividade da organizagao.

Este tema continuou em voga durante a década dos anos 50 e, ao fim dessa década
surgiu um novo tema, o qual tinha por objetivo desenvolver pessoas para 0 exercicio

de responsabilidades ainda mais elevadas.

Um terceiro tema surgiu em decorréncia da complexidade das organizacdes. A
descentralizacdo na tomada de decisdes, com 0 uso cada vez mais intenso dos
computadores, com novas linguagens e a expansao geogréfica, tudo combinando
para exigir a atengdo da administragdo para o desenvolvimento de mais eficientes

sistemas de informagoes.

Em meados da década de 1960 o tema é novamente alterado. Um novo tema passa
a ser desenvolvido com atencéo voltada para uma mudanga que tem por base o

"sistema total" e ao longo de uma grande variedade de dimensdes.
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No século XXI o fendmeno das rapidas e intensas mudancas das empresas é mundial.
Sao mudancas amplas, internas e irreversiveis, visto que estao diretamente ligadas
ao clima organizacional da empresa. Como parte dessas mudancas, sugere-se um
novo olhar sobre o capital humano. Uma nova visdo ja é grandemente observada
dentro das empresas: a motivagdo empresarial. Com isso, espera-se favorecer o
entendimento desses processos de mudanca cultural nas organizacoes, fornecendo
subsidios a profissionais de recursos humanos a quem, de modo particular, compete

gerenciar na diregdo de uma sociedade mais justa e menos desigual.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional tem sido apontada como um relevante recurso, auxiliando as
empresas a desenvolverem uma vantagem competitiva. Para atingir os objetivos
organizacionais, as empresas encontram em sua cultura uma oportunidade para
efetivar suas estratégias e motivar o trabalho conjunto entre os colaboradores. Nesse
contexto, a cultura organizacional pode ser definida como um conjunto de rituais e
simbolos, que comunicam os valores da organiza¢éo, aos seus membros (Monteiro e
Joseph, 2023). Malheiros e Tomei, (2022) expdem que o interesse por estudos
relacionados cultura organizacional ndo sao recentes. Desde a década de 1980, ja
havia determinado consenso a respeito da necessidade de se investigar questées que
tratavam dos aspectos simbdlicos, que envolviam as relagdes humanas nas

organizagoes.

Cruz Junior, Profeta e Hanai-Yoshida (2022) apontam que a cultura organizacional se
refere aos valores e crencas de uma organizagao. Essa cultura de local de trabalho
decide como os individuos interagem entre si € como se comportam com as pessoas
de fora da empresa. Os colaboradores, portanto, devem respeitar a cultura da sua
organizacao, para apresentar o seu melhor nivel de trabalho. A cultura organizacional
pode ser observada na forma de como a empresa se comunica com seus
colaboradores, clientes, fornecedores, mas, notadamente, como esta age durante a
realizacéo de seus processos produtivos, de servigcos ou ambos.
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2.1.1 COMPONENTES DA CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € composta por elementos que ditam a identidade, os valores
e as normas de uma organizacdo (Monteiro e Joseph, 2023). Eles variam de uma
empresa para outra, mas normalmente apresentam os seguintes elementos: valores
(principios que orientam o comportamento dos membros da organiza¢do), normas
(regras que determinam como os individuos devem se comportar e interagir dentro da
organizacédo), estrutura organizacional (forma como a empresa esta hierarquizada,
divisdo de trabalho e processos) e sistemas (sistemas gerenciam o funcionamento da
empresa, incluindo processos de tomada de decisdo, sistemas de recompensa e
reconhecimento, sistemas de comunicagéo, etc. (Monteiro e Joseph, 2023).

Esses sdo uns dos componentes da cultura organizacional e a interacdo entre eles
ajuda a definir a identidade Unica de uma empresa e a influenciar o comportamento e

o desempenho dos individuos dentro da empresa (Monteiro e Joseph, 2023).

2.1.2 CULTURA ORGANIZACIONAL EM INSTITUICOES
FINANCEIRAS

O setor bancario mundial vem sofrendo alteracdes estruturais profundas,
influenciando a motivacdo e a produtividade dos seus colaboradores. Neste sentido
Pereira, Passos e Ribeiro (2022) expdem que o nivel de motivacdo pode ser afetado
pelo contexto social, pelos valores organizacionais e culturais e pela lideranca, que
influencia as equipes de trabalho. Entende-se, entdo, que um trabalhador motivado
aumentara a capacidade de a organiza¢do cumprir a sua missdo, as suas metas e 0s
seus objetivos, conseguindo assim envolver todos na construcao de um forte ambiente

organizacional.

Conforme Pesquisa Febraban de Tecnologia Bancéaria Febraban (2023), no ano de
2021, a industria bancaria realizou grandes avancos tecnologicos em canais digitais e
na eficiéncia de suas operacdes, por meio da digitaliza¢do. J& em 2022, o foco se deu
na consolidacdo de acgbBes voltadas a construcdo de jornadas mais &geis,

customizadas e sem atritos. Em 2023, com os bancos cada vez mais orientados a
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dados, estas instituicdes estdo conscientes da necessidade de transformar o ambiente

organizacional paralelamente aos avancos tecnologicos.
2.1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL E I\/IOTIVAC;AO NO TRABALHO

A cultura organizacional tem um papel de extrema importancia na motivacao de seus
colaboradores. Quando ha um engajamento entre a cultura da empresa e 0s
interesses e necessidades dos funcionarios, a produtividade tende a aumentar, bem

como o engajamento (Monteiro e Joseph, 2023).

A empresa que promove um ambiente de trabalho positivo, com respeito mutuo,
confianca, apoio e reconhecimento, pode aumentar a motivacdo dos funcionarios.
Eles se sentirdo valorizados e apreciados, 0 que os incentiva a se esforcarem mais
em suas atividades (Monteiro e Joseph, 2023). Além disso, valorizar crescimento
profissional e pessoal, permite que o colaborador se sinta mais empenhado em
desenvolver suas fungbes. Outro ponto a se destacar € o programa de recompensas,
uma vez recompensado publicamente e financeiramente através de promoc¢des por
exemplo, ajuda o funcionario a se sentir valorizados, incentivando um melhor

desempenho (Monteiro e Joseph, 2023).

2.1.4 CULTURA ORGANIZACIONAL E AUTOPERCEPCAO DE
DESEMPENHO

A autopercepcao pode ocorrer a partir da interacao do individuo com a sociedade: por
meio de todo um repertério construido socialmente, tencionado pela trajetoria
particular e pelos papéis que desempenha, a pessoa se reconhece no mundo e a
referéncia, conforme explicam Vieira e Freitas Junior (2018). E possivel dizer que a
autopercepcao seria a visdo que o proprio colaborador tem de si no contexto da

instituicao.

As autoavaliacdes basicas centram-se, segundo O’Neill et al. (2016), nas
autoavalia¢des internas que refletem como uma pessoa percebe seu valor proprio,

competéncia e capacidade. E um preditor robusto de desempenho no trabalho. Esta
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autoavaliacdo € uma avaliacdo béasica e fundamental do valor, eficicia e capacidade
de alguém como pessoa. E uma autoavaliacéo ou avaliacdo que varia de avaliacdes
internas positivas e negativas. Nesse sentido, compreender as percepcdes de
trabalho pode ajudar as equipes de gestdo a projetarem mecanismos abrangentes
para melhorar as percepg¢des de trabalho dos funcionarios.

3. METODOLOGIA

Este estudo se classifica-se como uma pesquisa descritiva; quanto aos procedimentos
como uma survey e; quanto a abordagem, como uma pesquisa de natureza
quantitativa. Em relacdo aos objetivos, estudos descritivos sdo aqueles em que o
pesquisador mensura e/ou coleta informacdes importantes a respeito do fenébmeno
estudado, sem manipulacdes ou inferéncias (Lonati et al., 2018). Nesse sentido, este
estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva ja que busca descrever as
relacdes estabelecidas entre as dimensdes da cultura organizacional e a
autopercepcao de desempenho. Tem como objetivo avaliar se a cultura organizacional
exerce influéncia sobre autopercepcdo de desempenho e o efeito mediador da

motivacdo no ambiente de trabalho.

Quanto aos procedimentos, surveys, correspondem ao procedimento de coleta de
dados primarios, com base nisto, este estudo classifica-se como uma survey porque
tem como objetivo coletar informacdes especificas ainda ndo estudadas sobre o
objeto de estudo. Assim, a pesquisa survey, € a maneira de coletar dados ou
informagbes sobre particularidades, acbes ou opinides diretamente de um
determinado grupo de pessoas, representantes de uma populacao alvo, por meio de
um dado instrumento (Aithal e Aithal, 2020). Entendida como um método positivista,
uma survey prevé que uma amostra de sujeitos seja analisada a fim de que sejam
realizadas interferéncias sobre a populacéo na qual de deseja estudar (Frezatti et al.,
2021).

Além disso, em virtude do procedimento adotado, este estudo -classifica-se
igualmente, como uma pesquisa de corte transversal, porque apresenta a descricao

da amostra estudada durante um periodo especifico do tempo, isto €, representa um
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fragmento da realidade (Hair Junior et al., 2005). Por dltimo, quanto a abordagem,
pesquisas quantitativas sdo aquelas que buscam quantificar os dados coletados e,

tradicionalmente, aplicam analises de natureza estatistica (Malhotra, 2012).

O objetivo principal desta etapa da metodologia € apresentar a abordagem que sera
adotada para investigar a relagéo entre a autopercepc¢ao de desempenho e a cultura

organizacional na motivacao dos colaboradores em uma instituicao financeira.
3.1 PERFIL DA INSTITUI(}AO PESQUISADA

A instituicdo financeira selecionada para este estudo possui um perfil que a torna uma
escolha relevante para a pesquisa proposta. Como uma das maiores instituicoes
financeiras do Brasil, ela desempenha um papel significativo no cenario econdmico do
pais, com uma presenca abrangente em diversos setores. Neste caso, por se tratar
de uma instituicdo que atua em todo o territério nacional, h4 um cenario rico para a
investigacdo da relagc&o entre autopercepcao de desempenho, cultura organizacional

e motivacdo no ambiente organizacional.

As diretrizes e praticas de gestdo de recursos humanos na instituicdo sé&o
fundamentadas nos principios da meritocracia, compromisso com o0s valores
organizacionais, mudanca cultural, digitalizacdo, inovacdo e aprimoramento da
experiéncia do cliente e do colaborador. Priorizam também a seguranca e o bem-estar
no ambiente de trabalho como pilares essenciais, implementando medidas que visam

garantir condi¢cfes laborais seguras e saudaveis.

A instituicdo estimula o planejamento e o crescimento profissional dos colaboradores
por meio de ferramentas de gestdo e programas corporativos dedicados a sucessao
e progressao na carreira. Ainda, sao adotadas acdes relevantes que harmonizam as
estratégias organizacionais com as aspira¢des de crescimento dos individuos. O foco
esta em promover iniciativas e programas destinados a atracao e retencao de talentos,
ao desenvolvimento do capital humano e a salde e seguranca ocupacional. Essas
praticas sdo fundamentais para aumentar a competitividade do negécio e a satisfagédo

dos funcionarios.
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Apesar das limitacbes inerentes a confidencialidade dos dados especificos da
organizacao, as praticas gerais de gestado de recursos humanos, como a meritocracia,
compromisso com valores organizacionais e enfoque na seguranca e bem-estar dos
colaboradores, sdo alinhadas as tendéncias contemporaneas. Mesmo sem divulgagéo
explicita de dados internos, a instituicdo tem adotado medidas que visam conciliar as
estratégias organizacionais com as aspiracdes individuais de crescimento. A pesquisa
pode se beneficiar dessa abordagem para oferecer perspectivas importantes sobre as
praticas motivacionais e de autopercep¢édo de desempenho em uma organizacdo de
grande porte. A seguir, quadro demonstrando a quantidade de funcionarios da

instituicdo, retirado no Portal da Transparéncia (Banco do Brasil, 2023).

Figura 1 - Quantidade de colaboradores da instituicdo

Por Grupos 2019 2020 2021
Direcéo Geral 9.093 9.039 8827
Orgaos Regionais 13.002 13.544 20.789
Agéncias 71.095 69.090 54.981

Por Categoria 2019 2020 2021
Gerencial 32.046 32.036 31436
Técnico 4.113 1.233 1.273
Assessoria 7.510 10.365 10.085
Operacional 49.521 48.039 41.803

Fonte: Banco do Brasil, (2023).

A Figura a seguir mostra a localizacdo geografica dos colaboradores da instituicdo,
mostrando que estdo espalhados por todo o territdrio nacional, e até mesmo no

exterior.
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Figura 2 - Localizagéo geogréfica dos colaboradores

Por Localizagdo Geografica 2019 2020 2021
Morte 4.043 3.081 3.678
Mordeste 15.387 15.106 13.919
Sul 16.327 16.117 14.997
Sudeste 40.864 39.800 35.894
Centro-Oeste 16.546 16.650 16.090
Exterior 23 19 19

Fonte: Banco do Brasil, (2023).
3.2 PROCEDIMENTOS PARA ENVIO DO QUESTIONARIO

Para que a pesquisa fosse aplicada, foi necesséario que a instituicdo aprovasse o
guestionario de pesquisa. Inicialmente, foi enviado um e-mail para o setor de ARH da
empresa, solicitando a permissdo. Junto ao pedido de permisséo, foi enviado o
questionario de pesquisa, referéncias, metodologia empregada na pesquisa, tempo
estimado para resposta dos questionarios e qual tipo de pesquisa se tratava (artigo

cientifico ou trabalho académico).

Apods analise pela equipe técnica responsavel, foi permitida a pesquisa, com resposta
tendo levado 5 dias (teis. Houve algumas condicionantes na resposta.
Obrigatoriamente os questionarios deveriam ser on-line, enviados via Microsoft

z

Windows Forms®, pois é aprovado pela instituicdo. E apenas a pesquisa estava
aprovada, ndo o publico-alvo (populacdo). Para aprovagdo do publico-alvo, deveria

ser consultado a Diretoria de Operacdes da Empresa.

A Diretoria de Operacdes, apés analise da aprovacao do setor de ARH, entendeu que
a pesquisa tem relevancia para a instituicdo. A Diretoria ndo aprova que seja enviado

questionarios para todos os colaboradores da instituicdo, pois acreditam que cada
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setor necessita de uma justificativa diferente para ser pesquisado. Foi aprovado envio
dos questionarios para funcionarios sem funcdo gerencial ou cargo técnico
(colaboradores sem poder de decisdo), que estdo lotados em setores de atendimento

ao publico. O procedimento levou 3 dias Uteis.

A instituicdo possui um numero expressivo de funcionarios, pois em 2021 (dltimo
informe disponibilizado pela empresa) possuia um total de 84.897 colaboradores. A
Diretoria disponibilizou um pack com os e-mails corporativos dos funcionarios que
compunham o publico-alvo da pesquisa. O pack contém 28.420 enderecos de e-mails.
Foram enviados e-mails para todos os integrantes do publico-alvo, cada e-mail
contendo em média 300 enderecos eletrénicos dos colaboradores. No e-mail havia

um pequeno convite para a pesquisa, e o link para o questionario eletrénico.
3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Uma populacdo €é baseada em um conjunto de elementos que possuem
caracteristicas especificas, parte dessa populacdo é considerada uma amostra, um
subconjunto representativo, possuindo diversos critérios para a selecdo dessa
amostra de pesquisa, em relacdo a essa selecédo, destaca-se que a amostra foi
selecionada de forma intencional, por meio do critério de conveniéncia e
acessibilidade, ou seja, envolvendo os elementos mais proximos e disponiveis ao
pesquisador (Hair Junior et al., 2005). A populacéo definida foram os colaboradores
de uma instituicdo financeira, sem nivel gerencial ou funcdo técnica, com agéncias

espalhadas em todo o territério nacional.

O numero de colaboradores participantes foi de 28.420, todos sem funcado gerencial
ou atribuicdo técnica. Destes, o total de respondentes foi 2.517. Os cargos
selecionados foram divididos em Agente Comercial (atendentes gerais, atuam tanto
no atendimento ao publico como atendimento a empresas, com 1366 respondentes),
Assistentes de Negdcios (atuam auxiliando em operagfes de empréstimos, com 875
respondentes), Atendentes CR (Central de Relacionamento - atuam no telemarketing,
com 24 respondentes) e Supervisor de Atendimento (atuam auxiliando clientes nos

caixas eletronicos, com 121 respondentes). Houve ainda 131 respondentes que
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discordaram do TCLE (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), portanto, nao

respondendo ao questionario, impossibilitando descobrir suas funcdes.

Tabela 1 — Funcfes exercidas e niumero de respondentes

NO

FUNCAO RESPONDENTES PORCENTAGEM

AGENTE COMERCIAL 1366 54,28
ASSISTENTE DE NEGOCIOS 875 34,77
ATENDENTES CR 24 0,95
SUPERVISOR DE 121 4,80
ATENDIMENTO

DISCORDARAM TCLE 131 5,20
TOTAL 2517 100,00

Fonte: A autor (2024).
A populacéo-alvo deste estudo consistiu da reunido de todos os funcionarios em inicio
de carreira, pertencentes a uma instituicdo financeira, que nédo possuem funcao
gerencial. O foco na selecdo dessa populacdo se justifica pela relevancia em
compreender as percepcdes e motivacdes dos colaboradores em estagios iniciais de
suas trajetorias profissionais, uma vez que essa fase pode ser determinante para o
desenvolvimento de uma carreira bem-sucedida e para o0 engajamento com a
organizacdo (Santos et al., 2019). Optou-se por nao incluir funcionarios de nivel
gerencial na amostra, pois o foco esta na analise das percep¢des e motivacdes dos
colaboradores em estagios iniciais de suas carreiras, sem a influéncia potencial de
responsabilidades gerenciais e experiéncias profissionais mais avancadas. A
metodologia selecionada sera o levantamento (survey). Através de um questionario
com escala Likert, serdo exploradas as percepcdes dos funcionarios em relacdo a

cultura organizacional, autopercepcédo de desempenho e motivagao no trabalho.
3.4 DELINEAMENTO DA PESQUISA

ApoOs a escolha do tema e a sua delimitacéo, foram estabelecidos quais seriam os

objetivos gerais e especificos da pesquisa.
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Tabela 2 - Delimitacdo da pesquisa

ETAPA 1 ESCOLHA DO TEMA E SUA DELIMITACAO
ETAPA 2 Referencial tedrico e elaboragio da metodologia
ETAPA 3 Selegdo do questionario e ferramenta de aplicagao
ETAPA 4 Aplicacio do questionario através de link on-line
ETAPA S Compilagao dos resultados
Analise via software SPSS ®

Fonte: A autora (2024).
3.5 INSTRUMENTO E COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta dos dados constituiu-se de um questionario
enviado entre os dias 02 e 08 de novembro de 2023, via software online Microsoft
Windows Forms®, com utilizacdo de escala tipo Likert de cinco pontos, sendo 1 para
“discordo totalmente” e 5 para “concordo totalmente”. Para descricao do perfil das
pessoas analisadas, foram apresentadas questdes permitindo a coleta de informacdes
sobre raca, género, formacdo académica e a funcdo exercida na empresa. O
guestionario utilizado foi composto de 22 questdes, todas de respostas obrigatoérias.
As 6 primeiras questdes foram para a identificacdo dos respondentes. As demais
foram divididas em trés dimensfes: 6 perguntas para a dimensdo de cultura
organizacional, 4 perguntas para autopercepcado de desempenho e 6 perguntas para

motivacdo no trabalho.

3.5.1 VALIDADE E CONFIABILIDADE DO INSTRUMENTO DE
PESQUISA

A validade e confiabilidade de um instrumento de pesquisa sdo fundamentais para
garantir a qualidade dos dados coletados e a credibilidade dos resultados obtidos (Hair
Junior et al., 2009).

A validade esté ligada a capacidade de medic&o do que se propde a medir, podendo
ser validade de conteudo, de critério e de construto. Ja a confiabilidade esta ligada a
consisténcia e estabilidade dos resultados obtidos ao longo do tempo e em
diferentes situacdes. (Callefi e Santos, 2022).
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Primeiramente, no que concerne a validade, optou-se por utilizar questionarios ja
validados e utilizados em portugués. Além de se observar o idioma, levou-se em conta
0 contexto cultural e o estilo de vida. A adaptacdo do instrumento de pesquisa
necessita ser metodologicamente correto (Alexandre e Coluci, 2011). As dimensbes
foram separadas juntamente com seu referencial tedrico. Para o diagnostico de
confiabilidade do questionario e das perguntas apresentadas nas dimensdes foi
utilizado a analise no software SPSS do Alpha de Cronbach. Para que tenha a
confiabilidade desejada é necessério que o resultado tenha um minimo de 0,7 (Bujang;

Omar; Baharum, 2018). A seguir, os resultados encontrados.

Figura 3 — Confiabilidade do questionario

% Confiabilidade

[ConjuntodeDados2]
Escala: Questionario

Resumo de processamento do

caso
M %
Casos Valido 2383 100,0
Excluidos® 0 0
Total 2383 1000

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronbach N de itens

J27 by

Fonte: A autora (2024).

No questionario como um todo houve um Alpha de 0,727, confirmando a robustez do

guestionario.
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Figura 4 — Confiabilidade das dimensfes

=% Confiabilidade

Escala: Dimensoes

Resumo de processamento do

caso
M %
Casos Valido 2383 1000
Excluidos?® 0 0
Total 2383 1000

3. Exclus3o de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronbach M de itens

J37 16

Fonte: A autora (2024).

O Coeficiente Alfa de Cronbach, calculado para as dimensbes da pesquisa,
apresentou um valor de 0,737. O resultado de 0,737 sugere uma confiabilidade boa
entre os itens do questionario. Valores superiores a 0,7 geralmente sdo considerados
aceitaveis, indicando que as perguntas estdo coerentemente relacionadas (Bujang;
Omar; Baharum, 2018). A confiabilidade do instrumento é um aspecto importante nas
pesquisas, e o Alfa de Cronbach fornece uma visao inicial da consisténcia interna do
guestionario. Este resultado robusto contribui para a credibilidade das conclusées que
podem ser derivadas das respostas coletadas, destacando a coeséo entre os itens e

fortalecendo a confiabilidade global do instrumento (Latif e Sajjad, 2018).

As trés dimensdes, com um total de 16 questbes, foram separadas em topicos ao
serem enviadas aos participantes. Antes das perguntas, ha uma pequena introducao

para que o participante entenda do que se trata a dimensao apresentada. As questoes
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apresentaram a seguinte ordem: cultura organizacional, autopercepcdo de

desempenho e motivacao no trabalho.

A estrutura de opc¢des escolhidas foi a escala Likert, sendo as op¢des de 1 (um) a5
(cinco), a resposta “discordo totalmente” € equivalente ao numero 1 (um), “discordo”
numero 2 (dois), “ndo concordo nem discordo” numero 3 (trés). “concordo” numero 4
(quatro), “concordo totalmente” numero 5 (cinco). A facilidade de manuseio da escala
de Likert possui relevancia importancia para o trabalho ja que torna facil a um
pesquisado emitir um grau de concordancia sobre uma afirmacéo qualquer (South et
al., 2022).

4. RESULTADOS DA PESQUISA

Os resultados dessa sec¢ao tém como objetivo analisar o efeito mediador da motivacao
(MO), quando mediadora entre a cultura organizacional (CO) e autopercepcao de
desempenho (AD).

4.1 ANALISE EXPLORATORIA DO PUBLICO-ALVO

A analise do publico-alvo visa verificar o perfil dos respondentes do questionario. No
extrato geral dos respondentes consegue-se visualizar que o perfil dos respondentes
€ bastante diversificado. O total de questionarios validos é 2.383.
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Tabela 3 - Caracteristicas dos respondentes

CARACTERISTICAS DOS RESPONDENTES

CARACTERISTICAS  CLASSIFICACAO/DESCRICAQ TOTAL PERCENTUAL

GENERO Masculino 1312 55,07
Feminino 1057 44,34

Prefiro nio me identificar 14 0,59

RACA Branco 1661 69,72
Pardo 559 23,45

Negro 123 5,16

Indigena 5 0,20

Outra 35 1,47

ESCOLARIDADE Ensino Médio 105 4,45
Graduagio Incompleta 180 7,55
Graduagdo Completa 873 36,62
P6s-Graduagio 1151 48,28

Mestrado 68 2,85

Doutorado 6 0,25

FUNCAO Agente Comercial 1363 57,21
EXERCIDA Assistente de Negdcios 875 36,71
Supervisor de Atendimento 121 5,07

Atendente CRBB 24 1,01

Fonte: A autora (2024).

Os resultados demograficos revelam um conjunto significativo de 2.384 respondentes,
oferecendo um panorama detalhado da composicao da forca de trabalho da instituicao
financeira. H& um bom equilibrio de género na amostra, com 1313 (55,07%)
identificando-se como masculino e 1057 (44,34%) como feminino. H&A uma minoria
gue optou por ndo se identificar (14, ou 0,59%). Em relacdo a raca, a maioria dos
respondentes autodeclara-se como branca (1662, ou 69,72%), seguida por pardos
(559, ou 23,45%). Negros, indigenas e outras categorias representam proporcoes
menores na amostra. No que diz respeito a escolaridade, a amostra € diversificada,
com 106 (4,45%) possuindo ensino médio, 180 (7,55%) com graduacao incompleta, e
873 (36,62%) com graduacdo completa. Aqueles com pds-graduacgéo representam a
maior parte, com 1151 (48,28%). Ha também colaboradores com mestrado e
doutorado, estes em menor numero. Em termos de fungdes, 0s agentes comerciais
representam a maioria, totalizando 1364 (57,21%), seguidos pelos assistentes de
negocios com 875 (36,71%). Supervisores de atendimento e atendentes CRBB séo
representados em propor¢cdes menores. Mais de 80% dos entrevistados possuem

ensino superior completo ou especializagédo, esse nivel de escolaridade facilita o
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entendimento e a interpretacdo das situacdes, tornando mais facil a tomada de

decisdo quando em situa¢cdes adversas. (Lima et al., 2015).

Também foi questionado aos respondentes o tempo que trabalham na instituicdo. A
menor resposta foi 0 (zero), indicando que ndo ha um ano completo de trabalho e a
maior foi 42 (quarenta e dois). Houve uma resposta para cada um dos casos. O tempo
meédio de trabalho dos respondentes foi de 13,40 anos. Nesse sentido, pode-se
concluir que o perfil do respondente pode ser definido como: “Pessoa do sexo
masculino branca, possui ensino superior completo e especializacdo, exerce a

atividade de Agente Comercial e trabalha a cerca de 13 anos na instituigdo.”
4.2 ANALISE DESCRITIVA DOS DADOS

Nas sessfes 4.2.1, 4.2.3 e 4.2.4, é possivel compreender melhor o pilar de CO, MO e
AD, analisando separadamente suas dimensfes e retornos especificos de cada
questao quanto ao nivel de concordancia, além das medidas de tendéncia central dos
dados (média, mediana, moda), o desvio padréo, variancia, assimetria e curtose. (Hair
Junior et al., 2005) afirma que média moda e mediana facilitam a compreensao dos
dados, demonstrando a tendéncia central e o desvio padrao, outro ponto evidenciado
€ a disperséo dos dados e variacao dos dados em relacdo aos valores. Analisando a
assimetria e curtose pode-se compreender a distribuicdo dos dados quando

relacionada a média encontrada na pesquisa (Malhotra, 2012).

Inicialmente, foram calculadas as principais estatisticas de cada uma das perguntas
do questionario, criando métricas que representassem o conjunto de respostas. As
principais métricas estdo divididas em dois subconjuntos: Nivel de concordéancia e
Estatisticas. O nivel de concordancia foi disposto em DISCORDO para perguntas
classificadas com respostas entre 1 e 2, NEUTRO para perguntas classificadas com
respostas igual a 3 e CONCORDO para perguntas classificadas com respostas entre
4eb.
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4.2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo apresenta-se os resultados encontrados na dimensdo de cultura
organizacional. Foram apresentadas 6 perguntas aos respondentes, analisando quais

guestdes apresentaram maior valor nos niveis de concordancias e dados estatisticos.

4.2.1.1 ANALISE DESCRITIVA DA DIMENSAO CULTURA
ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € necessaria para entender como agem os individuos em
uma organizagéo (Pathiranage, 2019). Os resultados encontrados na dimens&ao cultura

organizacional esta demonstrados na tabela a seguir.

Tabela 4 — Analise descritiva da dimensao “Cultura Organizacional’

i NIVEL DE ESTATISTICAS
QUESTOES CONCORDANCIA
Discordo Neutro Concordo Meédia Mediana Moda Desvio  Varidncia Assimetria  Curtose
Padrio

Q-1 43.02% 30,96% 26,02% 2,72 3 3 1,068 1.141 0,443 -
0,804

Q-2 35,21% 24,88% 3991% 2,24 3 4 1,112 1,237 -0,210 -
0,930

Q-3 19,13% 23,04% 57,83% 3,58 4 4 1,126 1,270 -0,452 -
0,661

Q-4 44.94% 34,79% 20,27% 2,63 3 3 1,019 1,039 0,099 -
0,629

Q-5 59,75% 26,40% 13,85% 2,31 2 2 1,038 1,079 0,438 -
0,519

Q-6 41,92% 29,76% 28,32% 2.81 3 3 1,172 1.375 0,179 -
0,794

Fonte: A autora (2024).
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Figura 5 — Questdes sobre Cultura Organizacional

M Discordo totalmente M Discordo  ® N3o concordo, nem discordo B Concordo M Concordo totalmente

A criatividade é recompensada como deveria ser, -.-
Ha espaco para iniciativas individuais dos

colaboradores

As oportunidades de ascensao profissional sao

limitadas pela rigida estrutura da empresa

As pessoas preferem assumir responsabilidades ao

invés de ficar dando ordens

E muito facil fazer carreira na Instituicdo _.“

100% 0% 100

Fonte: A autora (2024).

Os dados da Q1, representando a opinido dos respondentes, apresentam uma média
de 2,72, indicando um valor central razoavel. A mediana, que € 3, também sugere
uma distribuicdo simétrica. A moda, também 3, confirma a tendéncia central. A anélise
dos dados percentuais revela que 43,02% dos participantes discordaram, 30,96%
foram neutros, e 26,02% concordaram. Essa divisdo entre discordantes, neutros e
concordantes fornece uma visdo mais detalhada da distribuicdo das respostas. O

desvio padréo é 1,068, indicando uma dispersdo moderada em torno da média.

A analise estatistica da Q2 reflete uma média de 2,24, uma mediana de 3, e uma moda
de 4. Os dados percentuais revelam que 35,21% dos participantes discordaram,
24,88% foram neutros e 39,91% concordaram. Essa distribuicdo proporciona uma
compreensao mais abrangente das respostas dos participantes. O desvio padréo, que
é 1,112, sugere uma dispersdo moderada em relacdo a média. Essa variagdo é
consistente com a natureza das respostas, indicando uma certa diversidade de
opinides.

A andlise estatistica da Q3 revela uma média de 3,58, uma mediana de 4, e uma moda

de 4. Os dados percentuais mostram que 35,21% dos participantes discordaram,
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24,88% foram neutros e 39,91% concordaram. Essa distribuicdo de respostas indica
uma tendéncia semelhante a observada na Q2, com uma maioria de participantes
expressando concordancia. O desvio padrdo, que é 1,126, sugere uma dispersao
moderada em relacdo a média, indicando que as opinides variam, mas ainda mantém

uma certa consisténcia na tendéncia geral.

A andlise estatistica da Q4 revela uma média de 2,63, uma mediana de 3, e uma moda
de 3. Os dados percentuais indicam que 44,94% dos participantes discordaram,
34,79% foram neutros e 20,27% concordaram. ISSo sugere uma maior polarizagéo nas
respostas em comparacdo com as questdes anteriores. O desvio padréo é 1,019,
indicando uma dispersdo moderada em relacdo a média. A assimetria, com um valor
de 0,099, sugere uma distribuicéo relativamente simétrica das respostas, enquanto a
curtose, com um valor de -0,629, indica uma distribuicdo mais achatada do que a curva

normal.

A andlise estatistica da Q5 revela uma média de 2,31, uma mediana de 2, e uma moda
de 2. Os dados percentuais indicam que a maioria significativa dos participantes,
59,75%, discordou, enquanto 26,40% foram neutros e 13,85% concordaram. Essa
questdo apresenta uma polarizacdo maior, com uma parcela consideravel de
discordancias. O desvio padrdo é 1,038, indicando uma dispersdo moderada em

hY

relacdo a média. A assimetria, com um valor de 0,438, sugere uma distribuicdo
ligeiramente inclinada para a direita, e a curtose, com um valor de -0,519, indica uma
distribuicdo mais achatada do que a curva normal, mas menos acentuada do que em

algumas questdes anteriores.

A analise estatistica da Q6 apresenta uma média de 2,81, uma mediana de 3, e uma
moda de 3. Os dados percentuais indicam que 41,92% dos respondentes
discordaram, 29,76% foram neutros e 28,32% concordaram. Isso reflete uma
distribuicdo relativamente equilibrada de respostas em comparagcdo com algumas
guestdes anteriores. O desvio padrédo é 1,172, indicando uma dispersdo moderada
em relacdo a média. A assimetria, com um valor de 0,179, sugere uma distribuicéo
ligeiramente inclinada para a direita. A curtose, com um valor de -0,794, indica uma

distribuicdo mais achatada do que a curva normal, com caudas mais leves.
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4.2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

Nesta se¢do apresenta-se os resultados encontrados na dimensao de motivacao no
trabalho. Foram apresentadas 6 perguntas aos respondentes, analisando quais

guestdes apresentaram maior valor nos niveis de concordancias e dados estatisticos.

4.2.2.1 ANALISE DESCRITIVA DA DIMENSAO MOTIVACAO NO
TRABALHO

A motivacéo no trabalho pode ser entendida como uma energia direta ou intrinseca,
ligado ao significado e a natureza do préprio trabalho realizado. A satisfacao esta
diretamente ligada a questbes como salario, reconhecimento pessoal e profissional,
beneficios, entre outras necessidades que precisam de atencéo dentro do ambiente
organizacional (Liu; Tang; Zhu, 2008). Os resultados encontrados na dimenséo de

motivagao no trabalho, se encontram na tabela a seguir:

Tabela 5 — Analise descritiva da dimensao “Motivagcao no Trabalho”

NIVEL DE ESTATISTICAS
QUESTOES CONCORDANCIA

Discordo Neutro Concordo Média Mediana Moda Desvio  Varidncia Assimetria  Curtose
Padrio

Q-1 12,25% 12,64% 75,11% 4,09 4 4 1,056 1,116 -1,085 0,771

Q-2 20,14% 24,76% 55,10% 3.40 4 4 1,060 1,125 -0,591 -
0,278
Q-3 3,27% 7,64%  89,09% 4,27 4 4 0,790 0,624 -1,386 2,942
Q-4 6.97% 13,43% 79.60% 3.95 4 4 0,875 0,766 -1,113 1,703
Q-5 10,24% 16,95% 72,81% 3,86 4 4 1,036 1,073 -1,018 0,761
Q-6 2,01% 7.80%  90,19% 4,23 4 4 0,718 0,516 -1,182 3,131

Fonte: A autora (2024).
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Figura 6 — Questdes sobre Motivacdo no Trabalho

M Discordo totalmente M Discordo M N3&o concordo, nem discordo B Concorde M Concordo totalmente

Sinto uma sensagdo de satisfagdo pessoal quando
fago bem este trabalho

Minha opinido sobre mim mesmo diminui quando
fago mal este trabalho

Tenho orgulho de fazer meu trabalho da melhor
maneira possivel

Sinto-me descontente quando o meu trabalho ndo
esta a altura do meu padrdo habitual

Gosto de relembrar o dia de trabalho com a sensagao
de trabalho bem executado

Tento pensar em formas de fazer o meu trabalho de
forma eficaz

100% 0% 100%

Fonte: A autora (2024).

Para a Q1, observamos uma média de 4,09, uma mediana de 4 e uma moda de 4. A
distribuicdo percentual dos respondentes indica que 12,25% discordaram, 12,64%
foram neutros e 75,11% concordaram. O desvio padrao de 1,056 sugere uma
dispersdo moderada em relacdo a média. A variancia é 1,116, indicando a disperséo
dos dados. A assimetria é -1,085, sugerindo uma distribuicdo fortemente inclinada
para a esquerda. A curtose, com um valor de 0,771, indica que a curva é relativamente

mais acentuada do que uma distribuicdo normal.

Na Q2, temos uma média de 3,40, mediana de 4 e moda de 4. A distribuicdo
percentual revela que 20,14% discordaram, 24,76% foram neutros e 55,10%
concordaram. O desvio padréo de 1,060 e a variancia de 1,125 indicam uma dispersao
moderada. A assimetria € -0,591, sugerindo uma inclinacédo leve para a esquerda. A
curtose, com um valor de -0,278, indica uma distribuicdo relativamente préxima da

normal.

Para a Q3, observamos uma média de 4,27, mediana de 4 e moda de 4. Os dados
percentuais indicam que 3,27% discordaram, 7,64% foram neutros e 89,09%
concordaram. O desvio padrao é 0,790, indicando uma baixa dispersao em relacéo a
média. A variancia é 0,624, indicando uma disperséo limitada dos dados. A assimetria
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é -1,386, sugerindo uma forte inclinacdo para a esquerda. A curtose, com um valor de

2,942, indica uma curva mais acentuada do que a normal.

Na Q4, temos uma média de 3,95, mediana de 4 e moda de 4. A distribuicdo
percentual revela que 6,97% discordaram, 13,43% foram neutros e 79,60%
concordaram. O desvio padréo de 0,875 indica uma dispersdo moderada. A variancia
€ 0,766, indicando uma dispersdo dos dados. A assimetria € -1,113, sugerindo uma
inclinacdo para a esquerda. A curtose, com um valor de 1,703, indica uma curva

relativamente mais acentuada.

Para a Q5, observamos uma média de 3,86, mediana de 4 e moda de 4. Os dados
percentuais indicam que 10,24% discordaram, 16,95% foram neutros e 72,81%
concordaram. O desvio padrdo € 1,036, indicando uma dispersdo moderada. A
variancia € 1,073, indicando a disperséo dos dados. A assimetria é -1,018, sugerindo
uma inclinagdo para a esquerda. A curtose, com um valor de 0,761, indica uma curva

relativamente mais acentuada.

Na Q6, temos uma média de 4,23, mediana de 4 e moda de 4. A distribuicdo
percentual revela que 2,01% discordaram, 7,80% foram neutros e 90,19%
concordaram. O desvio padrdo de 0,718 indica uma disperséo limitada em relagédo a
média. A variancia € 0,516, indicando uma dispersao dos dados. A assimetria é -1,182,
sugerindo uma inclinacdo para a esquerda. A curtose, com um valor de 3,131, indica

uma curva mais acentuada.
4.2.3 AUTOPERCEP(;AO DE DESEMPENHO

Nesta secao apresenta-se os resultados encontrados na dimensao de autopercepgao
de desempenho. Foram apresentadas 4 perguntas aos respondentes, analisando
quais questbes apresentaram maior valor nos niveis de concordancias e dados

estatisticos.
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4.2.3.1 ANALISE DESCRITIVA DA DIMENSAO AUTOPERCEPCAO DE
DESEMPENHO

Na autopercepcdo de desempenho, o comportamento € considerado um fator
importante que é usado para medir o desempenho no trabalho (Al-Malki e Juan, 2018).
Entender o que o colaborar pensa de si, ajuda as organizacdes a tracarem melhores
objetivos em seus departamentos de recursos humanos (Thoman e Lloyd, 2018). Os
resultados encontrados na dimensdo de motivacdo no trabalho, se encontram na

tabela a sequir:

Tabela 6 — Andlise descritiva da dimensédo “Autopercepgédo de desempenho”

NIVEL DE P
~ CONCORDANCIA ESTATISTICAS
QUESTOES Discordo Neutro Concordo Média Mediana Moda  Desvio  Varidncia  Assimetria  Curtose
Padréio
Q-1 6.29% 8.73%  84,98% 4,09 4 4 0,845 0,714 -1,189 1,881
Q-2 5,45% 14,01% 80,54% 4,00 4 4 0,821 0,674 -0,920 1,240
Q-3 1.51% 6,42%  92,07% 4,19 4 4 0,626 0,392 -0,752 2,463
Q-4 9.44%  20,02% 70,54% 3,80 4 4 0,918 0,844 -0,745 0,403

Fonte: A autora (2024).

Figura 7 — Questdes sobre Autopercepcdo de Desempenho

B Discordo totalmente  ® Discordo M Nao concordo, nem discordo M Concordo M Concordo totalmente

Me sinto confiante em minhas habilidades para

desempenhar meu trabalho de forma eficaz

Eu acredito que meu desempenho atende ou supera

as expectativas

Estou ciente de minhas qualidades e dreas de

melhoria

Procuro ativamente feedback para melhorar meu [
desempenho

100% 0% 100%

Fonte: A autora (2024).

Para a Q1, a média é 4,09, a mediana € 4 e a moda € 4. A distribuicdo percentual
revela que 6,29% discordaram, 8,73% foram neutros e 84,98% concordaram. O desvio
padréo é 0,845, indicando uma dispersdo moderada. A variancia € 0,714, indicando a
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dispersdo dos dados. A assimetria € -1,189, sugerindo uma inclinacdo forte para a
esquerda. A curtose, com um valor de 1,881, indica uma curva mais acentuada do que

a normal.

Na Q2, temos uma média de 4,00, mediana de 4 e moda de 4. A distribuicdo
percentual revela que 5,45% discordaram, 14,01% foram neutros e 80,54%
concordaram. O desvio padrao de 0,821 e a variancia de 0,674 indicam uma dispersao
moderada. A assimetria € -0,920, sugerindo uma inclinacao leve para a esquerda. A

curtose, com um valor de 1,240, indica uma curva relativamente mais acentuada.

Para a Q3, observamos uma média de 4,19, mediana de 4 e moda de 4. Os dados
percentuais indicam que 1,51% discordaram, 6,42% foram neutros e 92,07%
concordaram. O desvio padrao é 0,626, indicando uma baixa dispersdo em relacédo a
média. A variancia é 0,392, indicando uma disperséo limitada dos dados. A assimetria
€ -0,752, sugerindo uma inclinacdo leve para a esquerda. A curtose, com um valor de

2,463, indica uma curva mais acentuada.

Na Q4, temos uma média de 3,80, mediana de 4 e moda de 4. A distribuicdo
percentual revela que 9,44% discordaram, 20,02% foram neutros e 70,54%
concordaram. O desvio padréo de 0,918 indica uma dispersdo moderada. A variancia

€ 0,844, indicando a dispersdo dos dados. A assimetria € -0,745, sugerindo uma
inclinacdo leve para a esquerda. A curtose, com um valor de 0,403, indica uma curva

mais proxima da normal.
4.3 ANALISE DE SIGNIFICANCIA

A analise de significancia visa identificar a relagédo entre as dimensdes e 0s pilares do
conhecimento para verificar quais dimensfes tém maior ou menor impacto na média
das respostas dos pilares do conhecimento. Realizou-se esse refinamento afim de
verificar se os niveis de confiabilidade do modelo de pesquisa atingem os valores
estipulados pela literatura, Hair Junior et al. (2005) explica o beta como “a
probabilidade de falhar incorretamente na rejeicdo da hipotese nula”, em outras
palavras a probabilidade de ndo encontrar uma correlagcéo ou diferenca média quando
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ela existe. partir da média das respostas em cada uma das dimensfes e seus

respectivos pilares, foram calculadas as seguintes métricas:

a) R2 para explicar a variabilidade da dimensao (variavel preditora) no pilar do

conhecimento (variavel resposta);
b) Beta para analisar a explicagéo de cada dimenséao na influéncia do R-quadrado;
c) Sig para validar o grau de significancia do Beta,

d) Correlacdo de Pearson para verificar a relacdo entre as dimensdes e o pilar do

conhecimento.

4.3.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Nessa secdo, sdo apresentados os resultados da dimensdo Cultura Organizacional
em relacdo ao pilar Autopercepcdo de Desempenho bem como a Cultura
Organizacional sobre a Motivacéo no Trabalho. Na proxima tabela, apresentam-se os
resultados da CO -> AD.

Tabela 7 — Resultado da correlacdo entre CO e AD

DIMENSAQO > R? BETA SIG CORRELACAO
PILAR DE PEARSON
CO > AD | 0,009 0,093 1,000 0,093

Fonte: A autora (2024).

Os resultados da andlise de correlagdo entre Cultura Organizacional e Autopercepc¢ao
de Desempenho, conforme apresentado pelos coeficientes R2, Beta, Sig e Correlacao
de Pearson, revelam uma associagdo sutil entre essas duas variaveis. Conforme
sugerido por Maroco (2007), o coeficiente de determinacdo (R?) de 0,9% indica que
uma parcela minima da variabilidade na Autopercepcdo de Desempenho pode ser
explicada pela Cultura Organizacional. Isso corrobora achados anteriores que
destacam a complexidade de fatores que influenciam a percepcao individual do

desempenho no ambiente de trabalho.
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Ao observar o coeficiente Beta, seguiu-se a perspectiva de Grutterink e Meister
(2022), que destaca a importancia da autopercepc¢ao no ambiente de trabalho. O valor
modesto de 0,093 sugere que a Cultura Organizacional contribui apenas
marginalmente para a autopercep¢ao de desempenho dos colaboradores. A andlise
de correlacdo de Pearson, similar & abordagem de Harari et al. (2021), reforca a
relacdo positiva, mas fraca, entre as variaveis, indicando que a Cultura Organizacional
estd positivamente associada a Autopercepcdo de Desempenho, embora essa

associacao seja estatisticamente insignificante.

Surpreendentemente, o alto valor de significancia (Sig = 1,000) aponta para a falta de
evidéncia estatistica para sustentar a relacdo entre Cultura Organizacional e
Autopercepcado de Desempenho. Isso esta alinhado com Elsbach e Stigliani (2018),
gue destacam a influéncia da cultura organizacional na motivacdo, mas ressaltam a
necessidade de considerar a especificidade do contexto organizacional. Assim, a
analise revela a delicada interconexao entre cultura organizacional e autopercep¢ao
de desempenho, reforcando a necessidade de uma abordagem mais holistica na
compreensao dessas dinamicas complexas. Na tabela em sequéncia, temos 0s

resultados da correlacdo entre CO e MO.

Tabela 8 — Resultado da correlacéo entre CO e MO

DIMENSAO -> R* BETA SIG CORRELACAO
PILAR DE PEARSON
CO ->MO ‘ 0,073 0,270 0,000 0,270

Fonte: A autora (2024).

A andlise de correlacao entre Cultura Organizacional e Motivagao no Trabalho revelou
resultados significativos, fornecendo contribuicdes relevantes sobre a relacdo entre
essas duas variaveis. O coeficiente de correlagdo de Pearson (r = 0,270) indica uma
correlacdo positiva moderada, sugerindo que a medida que a cultura organizacional
se fortalece, ha um impacto positivo na motivacéo dos colaboradores. Esse achado &
consistente com a pesquisa de Soto et al. (2018), enfatizando a positividade da cultura

da organizacdo com a motivacao dos colaboradores.
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O coeficiente Beta (B = 0,270) reforca a contribuicdo especifica da Cultura
Organizacional na explicacdo da variabilidade da Motivacdo no Trabalho. Segundo
Khan, Mahmood e Shoaib (2022), a autopercepcdo de desempenho € influenciada
positivamente por fatores organizacionais, como a cultura, corroborando os achados
desta andlise. O valor-p significativo (Sig = 0,000) indica que essa relacdo é
estatisticamente significativa, respaldando a hipétese de que a Cultura Organizacional

esta associada positivamente a motivacao.

O coeficiente de determinagcdo (R? = 0,073) indica que 7,3% da variabilidade na
Motivacdo no Trabalho pode ser explicada pela Cultura Organizacional. Embora
modesto, esse valor ressalta a relevancia da cultura organizacional na compreensao
da motivacdo dos colaboradores, corroborando a importancia de estratégias que

fortalecam a cultura interna para promover um ambiente de trabalho motivador.
4.3.2 MOTIVAQAO NO TRABALHO

Nessa secao sao apresentados os resultados da dimens&do Motivagédo no Trabalho em
relacdo ao pilar Autopercepcédo de Desempenho, conforme tabela 9 (resultados da
MO -> AD).

Tabela 9 — Resultado da correlagdo entre MO e AD

DIMENSAO > 5 CORRELACAO
PILAR R BETA SIG DE PEARSON
MO -> AD ‘ 0,206 0,450 0,000 0,450

Fonte: A autora (2024).

A andlise de correlacdo entre Motivacdo e Autopercepcdo de Desempenho revelou
resultados notaveis, indicando uma relacdo significativa entre essas dimensdes. O
coeficiente de correlacao de Pearson (r = 0,450) aponta para uma correlacao positiva
e substancial, sugerindo que niveis mais elevados de motivacdo estdo associados a
uma autopercepcdo de desempenho mais positiva. Esses achados corroboram a
pesquisa de Donald, Baruch e Ashleigh, (2019), que destaca a influéncia positiva da
motivacdo na autopercepc¢ao de desempenho dos colaboradores.
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O coeficiente Beta (B = 0,450) destaca a contribuicdo especifica da Motivagdo na
explicacédo da variabilidade na Autopercepcao de Desempenho. Autores como Locke
et al. (1981) sustentam a ideia de que a motivacao intrinseca esta diretamente ligada
ao desempenho no trabalho, reforcando a relevancia dessas dimensfes
interconectadas. O valor-p significativo (Sig = 0,000) valida estatisticamente essa
relacdo, reforcando a importancia de estratégias de gestdo que promovam a

motivacdo para melhorar a autopercepcéo de desempenho.

O coeficiente de determinacéao (R? = 0,206) indica que aproximadamente 20,6% da
variabilidade na Autopercepc¢édo de Desempenho pode ser explicada pela Motivacéo.
Embora ndo explique toda a variabilidade, esse valor substancial sublinha a relevancia
da motivacdo como um fator-chave na percepcéo que os colaboradores tém de seu
proprio desempenho no ambiente de trabalho. Essa compreensdo é crucial para
gestores que buscam promover um ambiente motivador e aumentar a autopercepgao

de desempenho entre os membros da equipe.

4.4 ANALISE DO EFEITO MEDIADOR DA MOTIVACAO NO
TRABALHO NA INFLUENCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL
SOBRE A AUTOPERCEPCAO DE DESEMPENHO

Por fim, apresenta-se os relacionamentos entre os pilares, avaliando o R-quadrado e
a correlacao existente, a fim de compreender, através dos resultados de R? e 8 se
existe o efeito mediador da motivacéo no trabalho na relacéo da cultura organizacional
e autopercepcdo de desempenho. A analise de mediacdo é realizada utilizando
métodos estatisticos que buscam compreender se a cultura organizacional afeta o
desempenho, sendo a mediacdo a motivacdo do trabalho. A realizacdo do teste
empirico do modelo mediador necessita que considere os efeitos diretos e indiretos,
realizando a derivacdo dos efeitos, é preciso estimar a contribuicdo de cada
componente e seus efeitos indiretos, ou seja, efeito de CO em AD, e de CO em MO e
MO em AD (Hayes, 2013).
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Tabela 10 — Resultado da regresséo entre CO e AD, mediado pela MO

DIMENSAO -> 5 R? DURBIN-
PILAR R BETA SIG AJUSTADO WATSON
CO > AD 0,073 0,270 0,000 0,072 1,895
MEDIADO
MO

Fonte: Autora (2024).

A presente analise estatistica desvenda nuances cruciais da relacéo intrincada entre
a cultura organizacional, autopercepcdo de desempenho e motivacao no trabalho. O
coeficiente de determinacdo R2 de 0,073, apesar de seu carater modesto, lanca luz
sobre 7,3% da variabilidade na autopercepcao de desempenho, proporcionando uma
compreensao inicial de como esses construtos se interconectam. A natureza
multifacetada dessas variaveis, sujeitas a influéncias internas e externas, torna essa

contribuicdo uma peca valiosa na complexidade organizacional.

O coeficiente Beta de 0,270 atribuido & motivacéo no trabalho revela-se um
indicador robusto. Esse valor sugere que um aumento unitario na motivacao esta
associado a um acréscimo de 0,270 na autopercepc¢ao de desempenho. Aqui, a
teoria da autoeficacia de Bandura emerge como suporte, ressaltando como a
motivacdo serve como um catalisador para as percepc¢oes individuais de
competéncia e desempenho (Bandura, 1977). Locke et al. (1981) contribuem para
essa explicacdo ao postularem que a motivacao intrinseca € crucial para moldar a

autopercepcao de desempenho.

A significAncia estatistica (Sig) de 0,000 para a motivacao no trabalho consolida a
importancia dessa variavel no contexto analisado. A literatura subsequente aprofunda
essa constatacdo, com estudos como o de Paais e Pattiruhu (2020) fornecendo
evidéncias empiricas de que a motivacdo é um preditor significativo da autopercep¢ao
de desempenho. A convergéncia de resultados entre teoria e pratica solidifica a

relevancia desses achados e valida a robustez da analise.

O valor do R? ajustado, 0,072, assume uma posic¢ao crucial ao levar em consideracao
a complexidade do modelo. Esse indicador pondera a inclusdo de variaveis e alerta

para a necessidade de equilibrar a explicacdo da variabilidade sem sobrecarregar o
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modelo. Ao mesmo tempo, o teste de Durbin-Watson, apresentando um valor de
1,895, reflete a independéncia entre as observacdes, fortalecendo a confianca na

validade estatistica do modelo.

Conforme pode-se observar na figura 9, com o efeito mediador, 0 R? apresenta um
valor de 0,073, jA como efeito direto o resultado fica em 0,009, pode-se entdo concluir

que a mediacéao resulta no aumento do R? e do beta, quando incluido o pilar de MO.

Figura 8 — Efeito mediador

Beta=0.093

Sig=1,000
Cultura _ Autopercepgao
QOrganizacional de Desempenho
Efeito direto
R?=0009
Efeito mediador
2=
Beta=0270 RE=0.073 Beta=0.450
Sig=0.000 $ig=0.000
Motivagéo
no
Trabalho

Fonte: A autora (2024).

Por meio da literatura buscou-se compreender 0 que causa esse resultado e qual a
relevancia da cultura organizacional na gestéo de pessoas das instituicbes
financeiras. Dados apontam que o0s investimentos na area de gestédo de pessoas nas
organizagOes podem representar uma parcela significativa dos recursos de capital
financeiro, sendo necessario cada vez mais investimento em melhorias no capital
humano (Boon et al., 2018). Tal fato aumenta a pressdo em cima da equipe recursos
humanos, com a cobranga por maior engajamento na equipe, e que 0s

colaboradores estejam mais motivados (Naidoo-Chetty e Plessis, 2021).
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A cultura organizacional sé&o os trilhos como a instituicdo vai caminhar. Suas tomadas
de decisbes e responsabilidades que conduzem a equipe para acdes eficazes na
utilizacdo dos recursos tanto para a melhoria da estrutura oferecida aos

colaboradores, como aos resultados esperados pela empresa.

Nesse processo de motivacdo, os programas de recompensas tém papel fundamental
para o atingimento das metas e alcance dos objetivos. De acordo com essa analise,
a empresa, atraveés da area de Recursos Humanos esta continuamente em busca de
identificacdo das necessidades, objetivos e pretensfes de seus funcionarios,
procurando atender e melhorar o ambiente de trabalho para melhor desempenho de

suas funcdes (Putra; Yandi; Maharani, 2020).
5. CONSIDERAQ@ES FINAIS

A pesquisa exploratéria conduzida teve como principal objetivo analisar as complexas
inter-relacdes entre a Cultura Organizacional (CO), Autopercepc¢édo de Desempenho
(AD) e Motivacao no Trabalho (MO). Ao longo da investigacéo, foi possivel identificar
nuances significativas que destacam a influéncia direta da Cultura Organizacional na
forma como os colaboradores percebem seu proprio desempenho, com o estimulo

profissional atuando como uma peca crucial nesse quebra-cabeca organizacional.

No contexto da Cultura Organizacional observou-se que os valores, crencas e praticas
compartilhadas dentro da instituicdo desempenham um papel vital na formacéo da
autopercepcao dos colaboradores em relacdo ao seu desempenho. A atmosfera
cultural molda as expectativas, influenciando a autoavaliagdo dos funcionérios e,

consequentemente, impactando seu nivel de motivacdo no ambiente de trabalho.

A mediacao exercida pela Motivacdo no Trabalho emergiu como um elemento-chave
na relagéo entre a Cultura Organizacional e a Autopercepg¢do de Desempenho. A
pesquisa revelou que colaboradores motivados tendem a interpretar suas
experiéncias profissionais de maneira mais positiva, correlacionando-se diretamente
com uma autopercepcdo de desempenho elevada. Esse fenbmeno destaca a
importancia de estratégias eficazes para promover e manter altos niveis de motivacao

entre os membros da equipe.
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A relevancia destas descobertas para a instituicdo financeira estudada é notavel.
Compreender como a Cultura Organizacional impacta a autopercepcdo de
desempenho dos colaboradores oferece a instituicdo insights valiosos para aprimorar
suas praticas internas. Ao reconhecer a influéncia mediadora da Motivagdo no
Trabalho, a instituicdo tem a oportunidade de implementar estratégias especificas
para fomentar um ambiente motivador, refletindo positivamente na autopercepcéo de

desempenho e, por conseguinte, no alcance dos objetivos organizacionais.

A andlise dos resultados revelou discrepancias em relacdo a pesquisas anteriores,
destacando-se a influéncia significativa do carater de economia mista da instituicdo
pesquisada. Notavelmente, a empresa de economia mista apresenta particularidades
em relacdo ao medo do desemprego por parte de seus funcionarios. Em contraste
com pesquisas anteriores realizadas em organizagdes de natureza diferente, os
colaboradores desta empresa demonstraram uma percepcédo diferenciada da

seguranca no emprego.

A peculiaridade fundamental reside nas caracteristicas especificas das empresas de
economia mista no contexto brasileiro. Os funcionérios dessas organizacdes, por sua
natureza hibrida entre o setor publico e privado, percebem uma estabilidade no
emprego que se distancia das preocupacdes tipicas de trabalhadores em empresas
totalmente privadas. A natureza da economia mista, que muitas vezes envolve a
participacdo direta do Estado, cria uma dindmica Unica na relagdo entre empregador
e empregado, influenciando diretamente a percepcéo de seguranga no emprego.

Esta descoberta ressalta a importancia de considerar o contexto especifico da
estrutura organizacional ao analisar os fatores que afetam a percepcdo dos
colaboradores em relagdo ao desemprego. A compreensado dessa distingdo é crucial
para fornecer insights mais precisos e contextualizados sobre as dinamicas de
emprego, contribuindo assim para uma base tedrica mais robusta no campo da
psicologia organizacional e gestdo de recursos humanos. Dessa forma, a presenca
de caracteristicas Unicas nas empresas de economia mista no Brasil ndo apenas
desafia generalizacdes comuns, mas também destaca a necessidade de abordagens

diferenciadas ao analisar fatores psicossociais e comportamentais no ambiente de
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trabalho. A reflexdo sobre a intersecéo entre a natureza organizacional e a percepc¢éo
do emprego contribui para um entendimento mais holistico e aplicavel das dinamicas
de trabalho em contextos especificos como o das empresas de economia mista. Em
dltima analise, esta pesquisa ndo apenas amplia o entendimento académico sobre as
interacdes entre CO, MT e AD, mas também proporciona a instituicdo financeira uma
base sélida para aprimorar suas praticas internas, promovendo um ambiente de

trabalho mais produtivo e alinhado aos objetivos estratégicos.
5.1 CONTRIBUIGOES ACADEMICAS E SOCIAIS

Esta pesquisa oferece contribuicbes substanciais tanto para o campo académico
guanto para o contexto social. Do ponto de vista académico, o trabalho preenche uma
lacuna significativa na literatura ao explorar, de maneira abrangente, as inter-relacdes
entre Cultura Organizacional, Motivacdo no Trabalho e Autopercepcdo de
Desempenho. Ao aprofundar essa compreensdo, a pesquisa contribui para o
enriguecimento das teorias organizacionais, oferecendo descobertas significativas
sobre como esses fatores se entrelacam e influenciam o comportamento dos
colaboradores. Além disso, a metodologia utilizada nesta pesquisa pode servir como
um modelo para futuras pesquisas que busquem investigar fendmenos semelhantes
em diferentes contextos organizacionais. A abordagem interdisciplinar adotada, que
integra conceitos da psicologia organizacional, gestdo de recursos humanos e teoria
organizacional, amplia o escopo de aplicacdo dos resultados obtidos, contribuindo
para a construcdo de um corpo de conhecimento mais integrado e holistico.
Socialmente, as implicacbes desta pesquisa sdo igualmente relevantes. Ao
compreender como a cultura organizacional pode contribuir com a autopercepcéo de
desempenho dos colaboradores e, por sua vez, afetar seu nivel de motivacao, as
organizacdes podem adotar praticas mais eficazes para promover ambientes de
trabalho saudaveis e produtivos. Essa compreensdo mais profunda pode resultar em
politicas internas mais voltadas para o bem-estar dos colaboradores, impactando
positivamente ndo apenas a qualidade do trabalho, mas também a satisfacédo e o
engajamento dos funcionarios. Portanto, a relevancia desta pesquisa acrescenta aos
estudos ja existentes, proporcionando contribuicbes tangiveis para a pratica
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organizacional e o desenvolvimento de estratégias que promovam um ambiente de

trabalho mais positivo e eficiente, em especial para instituicdes financeiras.
5.2 LIMITAC}OES DE PESQUISA E ESTUDOS FUTURQOS

O fato de ter sido a pesquisa aplicada em uma Unica instituicdo financeira pode ser
considerado uma limitacdo. O tema pesquisado pode ser expandido para outras
empresas do ramo financeiro, ou para instituicbes de modo geral, por ser o tema bem
abrangente. Podera ser feito um estudo comparativo entre esta pesquisa e outras
feitos junto a instituicdes financeiras diversas. A utilizacao dos questionarios de cultura
organizacional, autopercepcéo de desempenho e estimulo profissional, validados pela
autora podem ser utilizados no setor de instituicées financeiras ou em outros setores

e segmentos.
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