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Resumo: O objetivo deste artigo é apresentar
como foi elaborado e validado um questionario
para verificar  Cultura Organizacional,
Competéncias dos Trabalhadores e Satisfagao
no Trabalho. Foram eleitas varidveis de
Cultura  Organizacional e Competéncias
dos Trabalhadores com base nos autores
mais relevantes das tematicas, e variaveis
de Satisfagdo no Trabalho a partir dos
questionarios de Satisfacdo mais citados. O
questionario elaborado foi aplicado para 305
respondentes. Os valores obtidos com o indice
do Alfa de Cronbach mostram que o questionario
apresentou validade interna satisfatéria.
Portanto, este instrumento de pesquisa
pode ser utilizado como diagndstico para a
compreensao da Cultura Organizacional, os
fatores de Competéncias dos Trabalhadores que
sdo prioritarios para a estratégia organizacional,
e, quais os elementos que causam maior
Satisfacdo nos trabalhadores.

Cultura
Trabalho.

Palavras-chave: Questionario.
Organizacional.  Satisfagdo no
Competéncias dos Trabalhadores.

Abstract: The purpose of this paper is to
present how a questionnaire was developed
and validated to verify Organizational Culture,
Workers’” Competences and Job Satisfaction.
Variables of Organizational Culture and Workers’
Competences were chosen based on the most
relevant authors of the themes, and variables of
Job Satisfaction from the most cited Satisfaction
questionnaires. The prepared questionnaire
was applied to 305 respondents. The values
obtained with the Cronbach’s alpha index show
that the questionnaire had satisfactory internal
validity. Therefore, this research instrument can
be used as a diagnosis for the understanding
of Organizational Culture, the factors of
Workers’ Competencies that are priority for the
organizational strategy, and, which elements
cause greater Satisfaction among workers.

Keywords:  Questionnaire.  Organizational
Culture. Job Satisfaction. Competencies of
Workers.

1. INTRODUGCAO

A Cultura Organizacional é uma forma
de interpretar o contexto organizacional e
entender as interagdes que ocorrem entre 0s
trabalhadores (SCHEIN, 2009). A compreensdo
dos valores, crengas e normas que sao
compartilhados pelos individuos dentro de uma
organizagao sao essenciais para a promogao
de um ambiente saudavel para o trabalhador e
competitivo no mercado.

Sabe-se que promover a satisfacao
dos trabalhadores melhora os resultados
das empresas (LATHAM; LOCKE, 1991), gera
comprometimento organizacional (SAKS, 2006),
além de proporcionar um maior bem-estar no
ambiente de trabalho (PANCASILA; HARYONO;
SULISTYO, 2020). Por estes motivos, tornou-
se uma das principais areas de interesse da
Gestao de Recursos Humanos e dos estudos
em Comportamento Organizacional (ROZIKA;
DHARMA; SITORUS, 2018).

As competéncias de cada trabalhador
contribuem para a competitividade da empresa
(SCHEIN, 2009). Determinar quais sdo as
competéncias essenciais para a organizacao
permite que gestores contratem pessoas que
contribuam efetivamente com a estratégia
organizacional (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000;
PAAIS; PATTIHURU, 2020).

Os temas de Cultura Organizacional,
Competéncias do Trabalhador e Satisfacao
no Trabalho ja sdao consolidados na literatura.
Contudo, a Organizacdo do Trabalho estd
em constante mudanga. As competéncias,
por exemplo, precisam se adequar a cada
complexidade que surja nas empresas (LE
BOTERF, 2003). Do mesmo modo, 0 momento
histérico pode modificar a importancia das
variaveis que promovem Satisfa¢dao no Trabalho
(SILVA, 2006). Ademais, ndo ha na literatura
guestionarios que redunam os trés temas,
ainda que seu uso seja frequente na Gestao de
Recursos Humanos (ROBINSON, 2018).

Com o intuito de abarcar estas trés
tematicasemum dnicoinstrumento de pesquisa,
este artigo tem como objetivo apresentar como
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foi elaborado e validado o Questionario Cultura
Organizacional, Competéncias do Trabalhador e
Satisfacdo no Trabalho (QCOCTST).

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Cultura Organizacional

A Cultura Organizacional é compreendida
como uma forma de acessar os um conjunto de
valores, normas e cren¢as de uma organizagao
(SCHEIN, 2009). Diversos autores estudaram
formas de classificar grupos com caracteristicas
culturais semelhantes. As pesquisas mais
consolidadas sao os Tipos Culturais Competitivos
de Cameron e Quinn (2006), Dimensdes Culturais
de Hofstede, Hofstede e Minkov (2010) e os
Valores Organizacionais de Schwartz (1991).

Nos tipos culturais, tém-se as culturas:
Hieradrquica, Mercado, Cla e Adhocracia. A
cultura Hierdrquica tem foco na formalizacao,
previsibilidade, hierarquia, regras. A cultura
de Mercado busca a competitividade e
produtividade. A cultura CIa contém maior
coesdo, participagdo e consenso entre os
grupos de trabalho. A cultura Adhocracia foca
na especializacdo, flexibilidade e criatividade
(CAMERON; QUINN, 2006).

As  empresas classificadas como
Hierdrquica e Cla tém maior foco interno e
integracdo, enquanto a Adhocracia e Mercado
tém um foco externo e em diferenciacao.
Ademais, Hierarquica e Mercado buscam
estabilidade e controle, enquanto Cla e
Adhocracia buscam flexibilidade e liberdade
(CAMERON; QUINN, 2006).

Hofstede, Hofstede e Minkov (2010)
apresentaram seis dimensdes culturais, sao
elas: Alta versus Baixa Distancia do Poder, Alta
versus Baixa Aversdo a Incerteza, Individualismo
versus Coletivismo e Masculinidade versus
Feminilidade, Indulgéncia versus Restricao.

A Distancia do Poder demonstra o quanto
os membros com menor poder na estrutura
aceitam o fato da desigualdade do poder. Essa
dimensdo pode ser medida em termos de: nivel
de acessibilidade aos supervisores, diretos
e privilégios em relacdo ao poder, senso de

obediéncia ou igualdade perante aos membros
de maior poder, dependéncia ou liberdade
para tomar decisdes. A alta Distancia do Poder
se relaciona com a desigualdade aceita e a
baixa Distancia do Poder com a desigualdade
minimizada (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKOV,
2010). Estd relacionada também com a
centralizacdo na tomada de decisbes e o
guestionamento das decisdes tomadas pelos
lideres.

A Aversdo a Incerteza esta relacionada
a maneira como os individuos se sentem em
situagdes desconhecidas, ou seja, como eles
lidam e criam regras e procedimentos para
tornar a sociedade mais previsivel. Desta forma,
sociedades com uma alta Aversao a Incerteza
criam mais regras formais, verdades absolutas,
providenciam estabilidade na carreira e toleram
menos comportamentos e ideias distintas
do padrdo imposto (HOFSTEDE; HOFSTEDE;
MINKOV, 2010). Ja as sociedades com baixa
Aversdo a Incerteza estdo mais propensas a
arriscar, inovar e abrir espago para novas formas
de pensar.

O Individualismo versus Coletivismo
trata sobre a forma como os individuos tomam
decisbes pensando em outros membros da
sociedade. Dessa forma, analisa-se o foco da
preocupacdo dos individuos somente consigo
mesmos ou com o0s outros membros do
grupo. Em uma cultura coletivista, cumprem-
se 0s objetivos do grupo e em uma cultura
individualista, cumprem-se as  préprias
obrigagdes (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKOV,
2010).

A dimensdo de Masculinidade esta
relacionada com sociedades movidas pela
competicdo, resultados e agdes mais assertivas
dentro das decisbes a serem tomadas.
Ou ainda, com valores relacionados com
agressividade, poder, rigidez. Enquanto, a
dimensado de Feminilidade esta relacionada com
uma preocupagao maior com o bem-estar dos
membros e uma melhor qualidade de vida para
todos (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKQV, 2010),
focando na cooperacao, didlogo, conveniéncia
e busca situacbes em que ambos os lados
obtenham algum beneficio.
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A Orientac¢ao de Longo Prazo relaciona-se
com o incentivo as pessoas a se prepararem para
o futuro. Uma sociedade com Orientacdo de
Longo Prazo estimula o adiamento dos desejos
no momento atual em prol de um futuro melhor.
Ao contrario, uma sociedade com Orientagao
de Curto Prazo incita lucro, resultados e gastos
imediatos (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKOV,
2010).

A sexta dimensdo analisa a felicidade. E
denominada de Indulgéncia versus Restricado.
Uma sociedade com enfoque em Indulgéncia
tem seus membros pensando na felicidade
do presente, com comportamento livre e
busca de maior satisfacdo imediata. Em uma
sociedade com tendéncia para Restricao, existe
uma maior regulamentagdao e contencdo dos
comportamentos considerados imprdprios pelo
meio (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKOV, 2010).

Osvaloresorganizacionaisseapresentam
como elementos de facil observacao dentro
de uma Cultura Organizacional. Esses valores
possuem um papel fundamental para explicar as
motivacdes basicas que estdo de plano de fundo
das atitudes e comportamentos (SCHWARTZ,
1992). Os Valores do Trabalho, propostos por
Schwartz (1991, p.31), sdo:

e Autonomia afetiva: vida variada,
expectativa de vida, aproveitar a vida, prazer.

e Autonomia intelectual: criatividade,
curiosidade, mente aberta.

e Conservadorismo: seguranga
familiar, respeito pelas tradi¢cdes, ordem
social, moderacdo, honra aos mais velhos,
seguranca nacional, troca reciproca de favores,
autodisciplina, devoc¢ao, obediéncia, sabedoria,
protecdo da imagem publica, polidez, perdoar,
limpeza.

e Dominio: capacidade, alcangar as
metas, independéncia, ambic¢do, ousado, bem-
sucedido.

e Harmonia: prote¢ao do meio ambiente,
mundo de beleza, unidade com a natureza.

e Hierarquia: autoridade, influéncia, poder
social, humildade, riqueza.

e |gualitarismo: mundo de
justica  social, prestativo,

paz,
honestidade,

responsabilidade, liberdade, aceitar a por¢ao na
vida, igualdade, lealdade.

A Cultura Organizacional desejada pela
empresa deve estar imbricada nas estratégias
de Gestdo de Recursos Humanos, no intuito
de garantir ganhos tanto para a organizagao
quanto para o trabalhador (ROZIKA; DHARMA;
SITORUS, 2018). A cultura tem um efeito
significativo no desempenho dos funcionarios
(PAAIS; PATTIHURU, 2020). Individuos que se
sentem valorizados e que sabem que produzem
resultados relevantes para a organizacdao sao
mais comprometidos (KIM; PARK, 2018).

2.2 Competéncias do Trabalhador

Admite-se que é em decorréncia das
competéncias que os funcionarios acendem aos
resultados esperados pela organizagao. Fleury e
Fleury (2000, p. 21) definem competéncia como
“um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagao
e valor social ao individuo”. Dessa forma, a
competéncia é uma via dupla que pode oferecer
beneficios tanto para a organizagao quanto para
o trabalhador.

E necessério que as organizacdes definam
seu Core Competencies para coordenar as
diversas habilidades de producdo e integrar
multiplos fluxos de tecnologia. As competéncias
sao valiosas porque promovem um diferencial
na entrega de produtos e servicos (PRAHALAD;
HAMEL, 1990).

Dentro deste contexto, Le Boterf (2003)
apresenta a importancia de “saber integrar”
varios saberes. Pois, para resolver um problema,
as pessoas integram informagdes de vivéncias
passadas, criando conexdes e obtendo novas
ideias (LEBOTERF, 2003).Saber mobilizarsaberes
e conhecimentos em um contexto profissional é
enxergar como agirem cadasituagcao de trabalho
com base em um conhecimento prévio aplicado
a um determinado contexto que é alterado
frequentemente nas tarefas diarias (LE BOTERF,
2003). A integracao de recursos é denominada
de “mobilizacdo de recursos” e engloba a gestao
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de recursos financeiros, materiais, pessoal e
saberes (FLEURY; FLEURY; 2000).

Um profissional deve saber administrar
a complexidade, a qual implica em “saber agir”.
Ou seja, ir além de saber executar a tarefa (LE
BOTERF, 2003). Portanto, saber os motivos de
realizar tal tarefa, ser capaz de julgar, escolher
e decidir dentro do que esta prescrito (FLEURY;
FLEURY, 2000).

A competéncia de “saber comprometer-
se” trata do quando o trabalhador esta disposto
a assumir riscos, saber empreender e se
comprometer com os objetivos organizacionais (LE
BOTERF, 2003). Esta competéncia é importante,
dado que o potencial criador dos individuos,
intuicdo e capacidade de interpretar o contexto
estdo relacionados com um maior sucesso da
empresa (DUTRA, 2001).

A competéncia de “saber aprender” esta
relacionada a atitude do individuo frente a
resolugdo dos problemas e o que o trabalhador
aprende com os erros e as experiéncias (LE
BOTERF, 2003). Para Fleury e Fleury (2000), “saber
aprender” é trabalhar com conhecimento e
experiéncia, rever modelos mentais, desenvolver-
se e promover o desenvolvimento de outras
pessoas.

A competéncia chamada “saber comunicar”
esta relacionada com “compreender, processar,
transmitir  informagbes e  conhecimentos
assegurando o entendimento da mensagem pelos
outros” (FLEURY; FLEURY, 2000, p. 22). Zarifian
(2001) ressalta que a competéncia individual sé
tem propodsito quando integra a comunicagao
entre os individuos, os quais se organizam para
enfrentar situagdes adversas.

Fleury e Fleury (2000) apontam que o
individuo deve “saber assumir responsabilidades”,
ou seja, compreender os desafios cotidianos e
buscar resolver por si mesmos. Os trabalhadores
precisam colocar suas capacidades em prol de
assegurar que os resultados organizacionais sejam
alcangados, inclusive “trabalhando em equipe”
(DUTRA, 2004).

A autonomia traz um aprendizado de
competéncias quando os individuos assumem
as situacBes e se desenvolvem para encontrar
solugdes (ZARIFIAN, 2001). Além de serem livres

para criar novas solucdes.

Se as competéncias nao estiverem
alinhadas com as necessidades da empresa, a
organizagdo pode ndo se beneficiar do conjunto
dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos
individuos que a compdem (DUTRA, 2004).
Portanto, é necessario que o trabalhador tenha
“visdo estratégica” e aplique suas competéncias
em prol dos objetivos da organizagao.

Um melhor gerenciamento pode ser
alcangado por meio de uma lideranga que promova
0 engajamento no trabalho (AMOR; VAZQUES;
FAINA, 2020) e por uma comunicacdo aberta entre
a lideranca e os trabalhadores (MENG; BERGER,
2019). Pois, a lideranga tem o poder de influenciar
positivamente no desempenho do trabalhador
(PANCASILA; HARYONO; SULISTYO, 2020).

2.3 Satisfagdo no Trabalho

ASatisfacdono Trabalho é definidacomouma
atitude dos individuos frente ao trabalho (ROZIKA;
DHARMA; SITORUS, 2018). Diversos fatores podem
afetar de forma positiva ou negativa a forma como
o individuo compreende o proprio trabalho.

Fatores como salde e higiene no trabalho
estdo relacionados com a insatisfagdio no
Trabalho (ROZIKA; DHARMA; SITORUS, 2018). Ja o
relacionamentocomospares,segurancanotrabalho
€ a remuneragao, sao os itens de maior relevancia
para a satisfacdo (JARUPATHIRUN; GENNARO,
2018). Uma melhor autoestima dos empregados
¢ alcangada com a auséncia de preconceito, senso
de igualdade dentro da estrutura hierarquica,
senso de comunidade e relagdes interpessoais
saudaveis (WALTON, 1973). Fatores motivacionais
de conquista, reconhecimento e progresso na vida
530 0s que mais se relacionam com a Satisfagdo no
Trabalho (ROZIKA; DHARMA,; SITORUS, 2018).

Em relagdo a saldrios e beneficios, Prahalad e
Hamel (1990) assumem que melhores sucessos na
estratégia de custo sdo alcangados com melhorias
em métodos de trabalho, os quais sdo inventados
pelos trabalhadores. Dessa forma, empresas
gue pagam menos pelas horas trabalhadas
podem lucrar menos do que empresas que
remuneram melhor.

Sabe-se que os trabalhadores tém maior
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facilidade em se engajar em um trabalho com
significado e com os recursos necessarios para
cumprir o que lhe é proposto. Dessa forma, é
importante que o trabalho seja coerente com os
anseios da pessoa (DERBIS; JASINSKI, 2018).

O lider estd na posicdao de organizador
do trabalho e os membros liderados por ele
executam as tarefas determinadas em busca de
atingir um objetivo. A forma como a lideranca
gerencia seus subordinados tém influéncia
direta tanto na Satisfacdo no Trabalho quanto
no desempenho organizacional (ARIYAWAN;
RIVAI, 2018; HATTA et al. 2018).

Ter um plano de carreira atrelado a
melhoria de posicdo dentro da organizagao
contribui para que o trabalhador tenha uma
perspectiva de crescimento (WALTON, 1973),
além de ter um incentivo para desenvolver
suas habilidades e competéncias. Ter medo de
perder o emprego a qualquer momento cria
uma esfera de inseguranga para o trabalhador,
0 que pode implicar em um menor empenho
com o cumprimento de tarefas vinculadas ao
préprio desenvolvimento pessoal, para atingir
simultaneamente metas organizacionais e
pessoais (WALTON, 1973).

A empresa interfere na vida pessoal do
individuo, pois consome suas energias, as quais
poderiam ser gastas em hobbies, atividades
civicas e familiares (WALTON, 1973). Além do
fator tempo, também é necessario considerar
as demandas psicoldgicas que interferem em
outras esferas da vida (DEJOURS, 2012), pois,
os individuos colocam esfor¢o fisico, mental
e, principalmente, emocional no trabalho.
Os individuos sao dotados de sentimentos e
criatividade, e ndo ha como desconsiderar o
aspecto humano, pedindo-lhes que suprimam as
emocodes e desenvolvam apenas a inventividade
necessaria para as inovagdes nas empresas
(GAULEJAC, 2007), pois, as duas caracteristicas
sao humanas.

O trabalhadores, com suas competéncias,
desempenham um  papel fundamental
nos resultados organizacionais. Assim, as
empresas competem utilizando a qualidade
e as competéncias dos seus trabalhadores
(SIKORA et al.,, 2016). O gerenciamento das

competéncias e, consequentemente, das
pessoas, é imprescindivel para a melhora da
entrega dos servicos (LE BOTERF, 2003).

3. METODOS

O questiondrio elaborado nesta pesquisa
contempla 59 questdes divididas em 3 blocos.
As questdes foram elaboradas de acordo com as
recomendacdes de Hair et al. (2013) e Robinson
(2018).

3.1 Variaveis de Cultura Organizacional

Dada a quantidade de teorias dentro do
tema de Cultura Organizacional, realizou-se uma
pesquisa pela palavra-chave “organizational
culture” na base de dados Web of Science,
considerando o periodo entre 2000 e 2020 e
foram encontrados 5741 artigos. Na sequéncia,
as referéncias citadas por estes artigos foram
analisadas com o auxilio do programa VOSviewer
1.6.14 (2020). O resultado é apresentado na
Figura 1 (préxima pagina).
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Figura 1 - Principais referéncias em Cultura Organizacional

Fonte: Autores (2021).

Tem-se que os estudos de Cameron e Quinn (2006), Hofstede, Hofstede e Minkov (2010)
e Schwartz (1992) estdo entre as principais referéncias mais citadas. Na figura, autores que tratam
de temas relacionados sdao agrupados. Em verde, tém-se estudos sobre a definicdo de Cultura
Organizacional, sendo Schein (2009) o principal pesquisador. Em vermelho sdo apresentados estudos
que englobam Cultura e Aprendizagem Organizacional. Em azul e amarelo estdo os pesquisadores
que tratam dos enquadramentos de Cultura Organizacional, e Hofstede, Hofstede e Minkov (2010),
Cameron e Quinn (2006) e Schwartz (1992) sdo os principais autores.

A partir das teorias, foram definidas 27 varidveis para compor a se¢do de Cultura
Organizacional do questionario (Quadro 1).
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Quadro 1 - Variaveis de Cultura Organizacional

N Varidveis de Cultura ] .
M Organizacional Teoria e autores Questoes .elahuradas
1 | Trabalho em equipe Tipo cla F c:.;:nrlr:‘um :j'.:'[".-'a' equipes para executar 0s
M (CAMERON; Talahos tanas. : :
Colaboracao entre as p As pessoas interagem entre si e se ajudam
2 QUINN, 2008) T
pessoas durante os trabalhos didrios.
3 | Inovacdo na organizacio Tipo Adhocracia A inovacio é estimulada.
i (CAMEROM; As pessoas tém liberdads para criar e para
4 | Autonomia no trabalno QUINN, 2008} executar suas ideias.
Confrole dos processos de . o s trabalhos s3o diariamente controlados
5 trabalho 'El'é[fml-llzuargﬁu Ica e inspecionados por supervisores.
6 Previsibilidade e QUINN 2003—1} A maioria das tarefas do dia a dia tem um
coordenacio dos trabalhos ' alto nivel de padronizacio.
Competicio entre os ' (s trabalhadores competem para serem os
7 membros (Té[fmrﬁ%ﬁﬂ melhores em sua drea.
8 Cumprimento de objetivos QUINN 2003—1} Metas de desempenho s8o determinadas
estabelecidos ' para cada trabalhador.
Facilidads na comunicacio . e
9 | entre diferentes niveis Distancia do poder ;}us trﬁﬁ:mggores tem facil acesso aos
hierdrquicos (HOFSTEDE: pe '
i HOFSTEDE; (Os supervisores permitem gue os
10 Ampnmumla para tomada de MINEOW, 2010) trabalhadores tomem decistes sobre seus
decisoes trabalhos.
1 Facilidade ao lidar com a Aversdo dincerteza | Os trabalhadores s3o acostumados a lidar
incerteza (HOFSTEDE; com um cendrio de mudancas extemnas.
12 Aversao a diferentes formas | HOFSTEDE; A divergéncia de opinides entre os
de pensar MINKOY, 2010) membros causa desconforio.
Foco em objetivos . . Os objetivos individuais s&0 mais
13 individuais l(rljldcl;lldsl'lralggg? importantes que os objetivos do grupo.
Foco nas relacoes HGFSTEDE:’ Executar la[effas_:al_ﬂ que me relacmnu_cnm
14| . i . MINKOV 2010 05 colegas e mais importante que realizar
interpessoais , 2010) tarefas individualmente.
e L Masculinidade As decisbes 580 tomadas mais de forma
15 | Decisoes emocionais (HOFSTEDE: infuitiva do que obietiva.
16 Preocupacio com o bem- HOFSTEDE; As pessoas se preocupam com o bem-
estar MINKOW, 2010 estar umas das outras.
) . (s trabalhadores persistem nos objetivos
Qrientacao de :
. definidos a longo prazo, atuando para
17 | Decisoes de longe prazo l(?-lnglgf?{?fz[?E' transformar as metas elaboradas em
HOFSTED E', realidade. _ _
. : s projetos tem curta duracao, focando
18 | Decizoes de curto prazo MIMNEOW, 2010) obter resultados imediatos.
19 | Repreensdo de ermos Indulgéncia Emos séo repreendidos fortements.
(HOFSTEDE; Existe liperdade para comportamentos
20 | Relevar diferencas HOFSTEDE; discordantes dos valores do ambiente de
MINKOV. 2010) trabalho.
71 Vida variada, aproveitar a ‘;‘SLET_:L?J:E.?ZMWH Tem-se prazer em viver a vida no
vida, prazer 1999) ! ambiente de trabalho.
72 Justica =social, honestidade, liglgﬂﬁrfg% lgualdade, justica e liberdade s8o valores
liberdade, igualdads 1999) ! comuns no trabalho.
23 Protecdo do meio ambiente, I[-ISEGWSESERTZ Cuidar da natureza e do meio ambiente &
mundo de beleza 1999) ' comum nas tarefas didrias.
Autonomia
24 Criatividade, curiosidade, intelectual Criatividade, curiosidade e novas formas
mente aberta (SCHWARTZ, de pensar s3o valorizadas no trabalho.
1999

Continua na préxima pagina
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Continuagdo Quadro 1
Dominio Alcancar as metas pessoadis e fer sucesso
25 Hcanr;ar as ’T*E“’S- - [SCHWARTZ, individual & valorizado no ambiente de
independéncia, ambicao 1999) trabalho
) . Hierarquia Ter influéncia, autoridade & poder
26 EA:équ;;dgdﬁsllznaﬂuenma: poder [SCHWARTZ, aquisitivo sdo valorizados no ambiente de
14 1999) trabalho.
i . Conservadorisma Respeitar as tradicbes, ter autodisciplina e
27 Respeilo pelas tradicoes, (SCHWARTZ, obediéncia sdo valorizados no ambiente de
ardem social, cbediéncia
: 1988} trabalho.

Fonte: Autores (2021).
3.2 Variaveis de Competéncia dos Trabalhadores

Para encontrar os principais autores relacionados com competéncias dos trabalhadores,
buscou-se por “competéncias” na base de dados da Scielo e foram encontrados 1.434 artigos. Estes
resultados foram analisados com o VOSviewer 1.6.14 (2020). A Figura 2 mostra os resultados:

Figura 2 - Principais referéncias de competéncias citadas por pesquisas brasileiras

Fonte: Autores (2021).

Destacam-se as pesquisas de Zarifian (2001), Le Boterf (2003), Dutra (2004), e Fleury e
Fleury (2001) como as principais fontes citadas com uma perspectiva voltada para as competéncias
dostrabalhadores. Os estudos de Prahalad e Hamel (1990) focam em competéncias que a organizacao
precisa ter para alcancar um melhor posicionamento estratégico.

Com base nas teorias apresentadas de Competéncias dos Trabalhadores, foram
elaboradas 9 variaveis, conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 2 - Questdes para mensurar Competéncias dos trabalhadores

Variaveis de
N° Competéncia dos Teoria e autores Questbes elaboradas
Trabalhadores

) Ter Autonomia (ZARIFIAN, Ter autonomia para tomar
28 | Ter Autonomia no trabalho | 541) decisdes individualmente.
Saber trabalhar em Trabalhar em equipe, com
29 equipe, com Saber Trabalhar em Equipe conhecimentos ’
conhecimentos (PRAHALAD; HAMEL, 1990)

complementares complementares.

Saber executar e entender o
30 Saber agir nas tarefas do Saber Agir (LE BOTERF, 2003; | funcionamento dos processos
trabalho FLEURY; FLEURY, 2000) relacionados as tarefas do
trabalho.

Continua na préxima pégina
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__ Continuagao Quadro 2

31 Saber mobilizar recursos
do trabalho

Saber Mobilizar (FLEURY;
FLEURY, 2000)

Saber gerenciar pessoas,
materiais, informacdes e
recursos financeiros.

Saber se comunicar com a Saber Comunicar (ZARIFIAN, Saber me comunicar com as
32 . 2001; FLEURY; FLEURY, pessoas que trabalham junto
equipe de trabalho 2000) comigo

Saber aprender e
33 | promover aprendizagem
dos outros

Saber Aprender (LE BOTERF,
2003; FLEURY: FLEURY,
2000)

Promover a aprendizagem dos

outros e me manter atualizado.

Saber comprometer-se
34 | com os objetivos
organizacionais

Saber Comprometer-se (LE
BOTERF, 2003; FLEURY;
FLEURY, 2000; DUTRA, 2004)

Engajamento e
comprometimento com os
objetivos organizacionais.

Assumir responsabilidades

35 do trabalho

Assumir Responsabilidades
(ZARIFIAN, 2001; DUTRA;

2004)

Ser responsavel e assumir 0s
riscos e consequéncias das
acfes que s&o tomadas por
mim.

36 | Ter viséo estratégica

Ter Visao Estratégica
(FLEURY; FLEURY, 2000)

Conhecer a estratégia da
organizacao e identificar
oportunidades de crescimento.

Fonte: Autores (2021).

3.3 Varidveis de Satisfacao no Trabalho

Para definir as varidveis da Satisfacdo no Trabalho, realizou-se uma andlise dos
questionarios de satisfacao utilizados pela academia. Uma busca por artigos cientificos com
o termo “job satisfaction questionnaire” nas bases de dados Web of Science e Scielo foi feita
conforme as recomendagdes de Revisao Sistematica da Literatura de Moher et al. (2009).

Um total de 138 artigos foi obtido, excluindo-se os repetidos. Desses artigos,
excluiram-se todos os que fossem de elabora¢do ou uso de questionario especifico para uma
determinada profissdo. Isso porque, nestes tipos de questionarios, as questdes estavam muito
relacionadas com a pratica de trabalho cotidiana especifica destes profissionais, ndao abrangendo
0 escopo desta pesquisa. Além disso, optou-se por utilizar questionarios completos ao invés de
suas versoes reduzidas. Por fim, chegou-se em 24 questiondrios a partir de 56 artigos cientificos
analisados. A Figura 3 contém as informacdes sobre as bases de dados, quantidades de artigos

incluidos e excluidos.

Figura 3 - Sele¢dao dos documentos

Web of Science
“fob satisfaction
questionnaire”
n=122

Exclusdo de artigos
repetidos
n=16

|

Exclusdo de
questionarios sintéticos
n=3

—

Scielo “job
satisfaction
questionnaire”
n=16

Analise dos Amostra final
questionarios de artigos
n=122 n=56

Amostra final
de
questionarios
n=24

Exclusdo de artigos de
elaboracdo ou uso de
questiondrios especificos

n=66

Inclusio de questionario
completo

n=1

Fonte: Autores (2021).
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Os questiondrios mais utilizados pela literatura cientifica sdo citados no Quadro 3, ordenados
dos mais citados para os menos citados, juntamente com as dimensdes que eles mensuram.

Quadro 3 - Questdes para mensurar Competéncias dos trabalhadores

N® Questionarios Categorias de analise

Litilizacio das capacidades
Realizacao
Afividade
Conquistas
Autoridade
Politicas e praticas da empresa
Compensacao
Colegas de trabalho
Criatividade
1 Minnesota Satisfaction Independéncia

Questionnaire (WEISS ef al., 1967) | Valores morais
Reconhecimento
Responsabilidade
Seqguranca
Servigo Sodial
Status social
Supervisao-Relactes Humanas
Supervisdo-Técnica
Variedade do trabalho
Condictes de trabalho

5 Maslach Bumout Inveniory Exaustdo emocional

(MASLACH: JACKSON, 1981) | Realizacdo pessoal
Despersonalizacdo

Satisfacio com a supervisio e participacio na

3 Cuestionario de Salisfaccion Laboral | organizacio, ambiente fisico de trabalho, beneficios
S4/82 (MELIA et al., 1990) materiais e recompensas complementares, intrinseca do

trabalho, remuneracio, relacionamentos interpessoais

Organizational Commitment Scale Compromisso afetivo

4 (ALLEN: MEYER, 1990) gompmmiaso de cc-ni_inuidade
ompromisso normativo
Satisfac8o com a supervisdo
. Colegas de trabalho
The Job Descriptive Index (SMITH:
5 KENDALL: HULIN, 1969) Pagamento

Oportunidades de promocio
O trabalho em si
Apoio institucional ao trabalho
Seguranca no trabalho
. ; Integracio ao local de trabalho
6 CVT-Gohisalo zn[[%{g;dﬂLEZ et al Safisfac3o pelo frabalho
Bem-estar alcancado por meie do trabalho
Desenvolvimento pessoal
Gestdo do tempo livre
Satisfacdo geral no trabalho
Satisfacdo com a organizacgio, realizagéo e treinamento
Satisfacdo com diferentes aspectos relacionados ao
contrato de trabalho
Satisfacdo com as condictes de salde e sequranca no
Encuesta de Calidad de vids en ef | trabalho
Trabajo (ECVT, 2010) Condictes de trabalho: organizacio do trabalho,
remuneracio
Formacio académica e formacio profissional para o
emprego
Mobilidade laboral e geografica
Reconciliacio do trabalho e vida familiar

Continua (Parte 1 de 4)



CALLEFI, Jéssica Syrio; SANTOS, Fernando César Almada. Elaboragdo e validagdo do questionario cultura organizacional,
competéncias do trabalhador e satisfacao no trabalho. RACEF — Revista de Administra¢do, Contabilidade e Economia da

Fundace. v. 13, n. 1, p. 74-96, 2022.

85

Continuacdo (Parte 2 de 4)

N{I

Questionarios

Categorias

Overall Job Satisfaction (BRAYFIELD;
ROTHE, 1951)

Condicdes do trabalho
Gostar o trabalho
Trabalho interessante
Mao gostar do trabalho

Job Satisfaction Questionnaire (SAKS,
2008)

Engajamento no trabalho

Engajamento da organizacéo

Caracteristicas do trabalho

Recompensas e Reconhecimento

Justica distributiva

Justica processual

Suporte organizacional percebido

Suporte ao supervisor percebido

Satisfacdo no Trabalho

Compromisso organizacional

Intencdo de desistir

OCEBI (Prontamente dé& seu tempo para ajudar outras
pessoas que tenham problemas relacionados ao
trabalho)

OCBO (Participar de fungbes que ndo sdo necessarias,

mas que ajudam a imagem organizacional)

10

Work and life atfitudes survey (WARR;
COOL; WALL, 1979)

Envolvimento no trabalho

Motivacéo de trabalho intrinseca (motivacéo interna)
Maior ordem com mais forca de poder
Caracteristicas do trabalho intrinseco percebido
Satisfacdo no Trabalho

Satisfacdo de vida

Felicidade

Auto-avaliacio de ansiedade

11

SUSESO-ISTAS 21 (CANDIA; PEREZ-
FRAMNCO; GONZALEZ, 2016)

Demandas psicolégicas

Trabalho ativo e possibilidades de desenvolvimento
Apoio social na empresa e qualidade de lideranca
Compensacoes

Dupla presenca

12

Quality of work life evaluation
(WALTOMN, 1973)

Compensacies adequadas e justas
Condicdes de trabalho

Uso de capacidades no trabalho
Oportunidades no trabalho

Integracio social no trabalho
Constitucionalista no trabalho

Espaco ocupado pelo trabalho na vida
Relevdncia social e importancia do trabalho

13

Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ 11
{(PEJTERSEN et &i. 2010)

Salde e bem-estar

Helacionamento com o mercado de trabalho
Condicdes de contrataco

Trabalho e vida privada / familiar

Ambiente de trabalho psicossocial

Local de trabalho como um todo

Conflitos & comportamento ofensivo

Continua (Parte 2 de 4)
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Continuacdo (Parte 3 de 4)

Hﬂ-

Questiondrios

Categorias

14

Cuestionano de motivacian en e
trabajo (TORO, 1992)

Realizacio

Auto realizacdo
Dedicacio a tarefa
Contetdo do trabalho
Requisicao

Salario

Promocio

Filiacao

Autoridade de aceitacio
Valor de aceitacéo
Grupo de trabalho
Poder
Reconhecimento
Expectativa
Supervisao

15

Escala de Clima Laboral (RAMIREZ,
2008)

Compromisso extrinseco
Parceiros e coeséo

Suporte de supervisor
Descricdo do trabalho
Infraestrutura

Equidade e autonomia
Reconhecimento de méritos
Comprometimento intrinseco

16

Inventario de Calidad de vida laboral
(SILVA, 2006)

Sistema de gestao

Relacionamento com colegas de trabalho
Relacionamento com chefes

Motivacio, identificacio e comprometimento
Condictes do ambiente de trabalho
Estresse e bumout

Equilibrio trabalho-vida

Satisfac@o com o trabalho e potencial motivador da
posicao

Bem-estar subjetivo derivado do trabalho
Igualdade na remuneracio

Caracteristicas de personalidade

17

Managenal Job Satisfaction
Questionnaire (CELLUCCI; DE VRIES,
1978)

Salario

Promocio

Colegas de trabalho
Supervisor
Trabalho em si

18

Satisfaction Questionnaire from the Job
Diagnostic Survey (HACKMAN;
OLDHAM, 1975)

Variedade
Se identificar
Tarefa com significado

Autonomia
Feedback

19

Robhins Job Satisfaction Questionnaire
(ROBBEINS, 1991)

Supervisor

Colegas de trabalho
Oportunidade de promocio
Pagamento

Tarefas envolvidas no trabalho

20

List of Scale lfems (VITELL; DAVIS,
1990)

Satisfacdo com o pagamento
Satisfag8o da promocio
Satisfacio dos colegas de trabalho
Satisfacio do supervisor
Satisfacio em si

Continua (Parte 3 de 4)
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Continuacdo (Parte 4 de 4)

Hl}

Questionarios

Cateqorias

18

Satisfaction Questionnaire from the Job
Diagnostic Survey (HACKIMAN;
OLDHAM, 1975)

Variedade
Se identificar
Tarefa com significado

Autonomia
Feedback

19

Robbins Job Satisfaction Questionnaire
(ROBBINS, 1991)

Supervisor

Colegas de trabalho
Oportunidade de promocio
Pagamento

Tarefas envolvidas no trabalho

20

List of Scale ftems (VITELL; DAVIS,
1990)

Satisfacio com o pagamento
Satisfacdo da promocao
Satisfacio dos colegas de trabalho
Satisfacio do supervisor
Satisfacio em si

21

Job satisfaction questionnaire (WOOD:;
CHONKO; HUNT, 1936)

Satisfacio com informaco
Satisfacio com a variedade
Satisfacio com a empresa
Satisfacio com pagamento

22

Organization’s Questionnaire
Organization’s Questionnaire
(TAYLOR; BOWERS, 1972)

Clima

Lideranca de supervisor

Lideranca de pares

Processos interpessoais dentro de grupos de trabalho
Supervisor

Grupo de trabalho

Trabalho

Organizacio

Pagamento

Futuro progresso esperado dentro da organizagao
Desempenho

23

Psychosocial aspects of job safisfaction
(ENGSTROM &t &, 20086)

Desenvolvimento pessoal
Carga de trabalho

Critica

Expectativas e demandas
Cooperacio

Motivacio interna
Motivacio externa
Posicio no arupo

24

Work Values Questionnaire
(MANTECH, 1983)

Relactes de trabalho

Influéncia e avanco

Condicées financeiras e de trabalho
Autonomia e uso de habilidades

Fonte: Autores (2021).

As categorias de satisfagdo mensuradas por cada questiondrio foram agrupadas em 23
varidveis. Conforme apresentado no Quadro 4 (préxima pdgina).
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Quadro 4 - Varidveis de Satisfacao no Trabalho

Variaveis

Descrigdes

Satisfacdo com a aplicacéo de regras e regulamentos descritos e néo

ser executada

37 | Politicas da empresa . : - s

descritos pelos quais a empresa atua em relacio aos funcionarios.

38 ﬁ:ggigmocmnal no Satisfac8o relacionada as exigéncias psicoldgicas do trabalho.

Quanto o trabalhador esta motivado para executar seu trabalho com

39 Envolver-se ao entusiasmo e permanecer afive no trabalho a maior parte do tempo em
realizar o trabalho . P P P

que esta na empresa.
Feedback sobre o Retornos positivos e negativos dos superiores quanto ao trabalho

40 . .
trabalho realizado realizado pelo trabalhador.

41 Sadde e seguranca | Fatores de seguranca, ergonomia, iluminacdo e ambiente de trabalho no
ne trabalho sentido fisico.

47 Independéncia e Quanto o trabalhador € livre para tomar decisbes sobre o seu préprio
autonomia trabalho.

43 | Mercado de trabalho Possibilidade de esnI:nIher a empresa para trabalhar independentemente

do mercado financeiro.

44 | Status do trabalho Satllsfa-_:an com o reconhecimento e valorizacio do trabalho pela

sociedade.
Gestdo da

45 | organizacéo do Como o gerenciamento do trabalho é coordenado.
trabalho

46 | Tarefa significativa Oportunidade {_ie' realizar um trabalho que tem comeco e fim e que gera

um resultado visivel no final.

A7 Valores morais do Quanto os valores da empresa s8o similares ou ndo com os valores do
trabalho trabalhador e o clima gerado no entorno do trabalho por esses valores.
Oportunidade de

48 | crescimento e Possibilidade de acender dentro das hierarquias da empresa.
promocao

A Realizacio pessoal do trabalhador durante a execucio da tarefa que ele

49 | Realizacio pessoal . I

realiza diariamente.

50 Relagoles com Relagtes entre trabalhador e supervisdo ou lideranca.
supervisores
Vida fora da - o . . .

51 Relagbes com a familia, vida social, tempo livre e consigo mesmo.
empresa

52 Relacbes com Relagbes interpessoais entre colegas de trabalho no mesmo nivel
colegas de trabalho hierarquico. Integracdo social no trabalho.

53 Salarlole beneficios Satisfacdo com o pagamento recebido pelo servico prestado.
financeiros

54 Bem-estar da Satisfacdo com a contribuicio do trabalho para o bem-estar da
sociedade sociedade.

55 Capacidade técnica | Qudo bem preparado é o supervisor para desempenhar sua posicio de
da supervisio lideranca.

56 | Uso de habilidades Satisfacdo quanto ao uso das proprias habilidades no trabalho.

57 Variedade de Satisfacdo com a variedade de elementos de trabalho.
trabalho ;

58 | Carga de trabalho Satisfacao com a quantidade de trabalho a ser realizado pelo individuo

durante um dia de trabalho.

59 Clareza da tarefa a Como bem descritas s8o as tarefas e quanto o trabalhador entende as

expectativas esperadas de sua posiciio ou cargo.

Fonte: Autores (2021).

3.4 Validade e confiabilidade do instrumento de pesquisa

E necessdrio que um questiondrio tenha validade e confiabilidade (HAIR et al., 2013). A
validade se refere ao quanto as questdes medem aos constructos tedricos e a confiabilidade é uma
medida de consisténcia de medicao, ou seja, se o questiondrio conseguira reproduzir os mesmos
resultados ou resultados similares em diferentes ensaios (HAIR et al., 2013).

Primeiramente, no que concerne a validade, optou-se pela Avaliagdo por um Comité
de Especialistas (ALEXANDRE; COLUCI, 2011). O questiondrio foi enviado para um doutor e
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dois doutorandos especialistas em Cultura
Organizacional e uma doutora e uma psicéloga
especialistas em Organiza¢cdao do trabalho. As
questdes foram enviadas juntamente com
cada varidvel a ser mensurada e seu respetivo
referencial tedrico.

O questiondrio passou pela andlise
semantica de 10 pds-graduandos e 4 gestores
de duas empresas.

Para realizar a andlise da confiabilidade
utilizou-se o Alfa de Cronbach. Este indice é
definido como uma “medida de confiabilidade
quevariadeOal,sendoosvaloresde0,60a0,70
considerados o limite inferior de aceitabilidade”
(HAIR et al., 2013, p. 100). De acordo com Hair et
al. (2013) valores acima de 0,7 sdo considerados
satisfatorios, ou seja, garantem consisténcia
interna do questionario. Esse coeficiente tem a
capacidade de mensurar a correlagdao entre as
respostas dadas ao questionario com base na
analise do perfil de respostas dos entrevistados.

A escala escolhida para mensurar aos
constructos de Cultura foi a Escala Likert de 5
pontos. Dalmoro e Vieira (2013) analisaram a
facilidade, velocidade e precisao das escalas de
3, 5 e 7 pontos e verificaram que a escala com
5 pontos é que consegue captar a opinido dos
entrevistados com maior precisao e facilidade.

Essa técnica para permite a mensuragao
de comportamentos e atitudes, uma vez que as
escalas tém a finalidade de medir a tendéncia
pela qual os individuos se posicionam em
relagdo a concordar ou ndo com determinada
afirmacdo. Essa escala é composta por 5
opgdes: “Concordo totalmente”, “Concordo
parcialmente”, “Indiferente ou Nao concordo
nem discordo”, “Discordo parcialmente” e
“Discordo totalmente” (HAIR et al., 2013).

Da mesma forma, foram elaboradas
questdes para mensurar as Competéncias que
os trabalhadores consideram essenciais para a
realizacdo de seus prdéprios trabalhos. Utilizou-
se a Escala de Diferencial Semantico proposta
por Hair et al. (2013), a qual utiliza adjetivos
bipolares como: bom/ruim, alta qualidade/
baixa qualidade. No caso das questdes de
Competéncia dos trabalhadores, determinou-
se “Gera resultados/ N3o gera resultados”,

também com 5 pontos.

lgualmente, utilizou-se a Escala de
Diferencial Semantico para mensurar Satisfacao
no Trabalho, com “Interfere na satisfacdo/ Nao
interfere na satisfacao”, também com 5 pontos.

Para atender a recomenda¢dao de
Pasquali (2010), o qual sugere que haja no
minimo 5 respondentes para cada questdo
do questiondrio a ser validado, aplicou-se a
pesquisa para 305 respondentes. Na Tabela 1,
na proxima pagina, é apresentado o perfil dos
respondentes.
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Tabela 1 - Perfil dos respondentes

Género Feminino 147
Masculino 168
Até 20 anos 3
Idade 21 a 30 anos 221
31 a 40 anos 65
41 a 50 anos 9
51 a 60 anos 4
51 anos ou mais 3
Universidade 170
Organizacéo Comércio 7
Industria 3
Prestador de servicos 97
Mestrando 76
Doutorando a7
Cargo F!ﬁs:.doutu,rando 7
Analista 62
Assistente 12
Atendimento ao publico 14
Coordenador 5
Diretor 8
Gerente 7
Professor 12
Profissional liberal 15

Fonte: Autores (2021).

O questionario foi aplicado apds a aprovac¢ao da pesquisa pela Comissao Nacional de
Etica em Pesquisa (CONEP), o qual foi submetido na data de 05/12/2019 e aprovado na data de
29/06/2020 com o nimero de Certificado de Apresentacdo para Apreciacdo Etica (CAAE).

4. RESULTADOS

Para calcular o Alfa de Cronbach, utilizou-se o programa IBM SPSS (2013). O Alfa de

Cronbach foi calculado para o questionario inteiro e também para as trés partes separadas de cada

questionario aplicado. Na Tabela 2 sdo apresentados os valores.

Tabela 2 - Valores de Alfa de Cronbach

Analise Quan_tidade Alfa de Cronbach
de itens

Todas as varidveis 59 0,865

Snmepte (_Iultura 27 0.788

Organizacional

Somente

Competéncias do 9 0,845

trabalhador

Somente Satisfacdo no

Trabalho 23 0,873

Fonte: Autores (2021).
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Observa-se que os questionarios aplicados em sua totalidade conseguiram garantir uma
consisténcia interna boa e as partes do questionario conseguiram alcangar uma consisténcia
interna satisfatdria ou aceitavel.

Para determinar a importancia de cada questdo analisada no questionario, elimina-se uma
por vez, recalculando o Alfa de Cronbach. Dessa forma, é possivel testar a representatividade de
cada item. Somente faz sentido excluir um item, caso o valor do Alfa de Cronbach aumente (MOOI;
SARSTEDT; MOOI-RECI, 2018). Na Tabela 3 sdo apresentados os valores de Alfa de Cronbach para
cada caso de item excluido.

Tabela 3 - Valores de Alfa de Cronbach, caso o item for excluido

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
N se o item for N se o item for N? se o item for N se o item for
excluido excluido excluido excluido

1 0,861 16 0,862 £y 0.861 46 0,862

2 0,861 17 0,862 32 0.861 47 0,862

3 0,862 18 0,866 33 0,862 48 0,861

4 0,863 19 0,869 34 0,861 49 (0.861

5 0.5662 20 0,866 35 0,861 50 0,662

6 0,863 21 0,862 36 0,860 51 0,865

7 0,867 22 0,661 37 0,863 52 (0.861

] (0.861 23 0,661 36 0,863 53 0,662

9 0,863 24 0,862 39 0,863 54 0,662

10 0,863 25 0,862 40 0,863 55 0,662

11 0,861 26 0,869 H 0,863 56 0,861

12 0,871 27 0,864 42 0,862 57 0,864

13 0,874 28 0,865 43 0,863 58 0,663

14 0,864 29 0,862 44 0,862 59 0,862

15 0.870 30 0,863 45 0,863

Fonte: Autores (2021).

Verifica-se que, caso algum destes valores seja excluido, o indice Alfa de Cronbach nao ira
aumentar significativamente. Portanto, os itens do questiondrio devem permanecer inalterados.

5. CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi de apresentar como foi estruturado e validado um
questionario que pudesse ser aplicado para a compreensao da Cultura Organizacional, determinar
quais seriam as Competéncias dos Trabalhadores que melhor combinam com este tipo de
organizacao, e definir quais seriam os fatores de Satisfacao no Trabalho que sdao mais valorizados
pelos membros da empresa.

Como proposta de andlise do questionario, recomenda-se a aplicagdo para uma amostra
significativa de uma organizacdo e verificar as médias obtidas para cada uma das variaveis. De
forma que as médias mais altas de Cultura Organizacional representardao como os trabalhadores a
enxergam. As médias mais altas de Competéncias serdo aquelas que os trabalhadores consideram
essenciais para a execuc¢ao de seus trabalhos. As médias mais altas de Satisfagao serao as que
viabilizam esta sensacao nos trabalhadores.

Como contribuicdo tedrica, tem-se um instrumento de pesquisa Unico que reune as trés
tematicas. A analise dos dados coletados permite que os pesquisadores possam encontrar relacdes
entre os temas.

Como contribuicdo pratica, este questiondrio pode auxiliar os gestores a compreenderem
melhor uma Cultura Organizacional, viabilizar meios de estimular obten¢dao de Competéncias
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que melhor combinem com as estratégias
organizacionais. Além de promover fatores
que estejam estritamente relacionados ao que
causa Satisfacdo no trabalho para os individuos.
Como contribuicdo referente ao
trabalhador, considera-se que este questionario
permite que o individuo reflita por outras
perspectivas sobre o préprio trabalho e seus
anseios pessoais frente as tarefas que executa
diariamente.
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