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RESUMO

Este artigo tem como objetivo analisar a percepcao dos trabalhadores de industrias
de grande porte em relacdo a cultura organizacional no ambiente de trabalho. A
pesquisa caracteriza-se como quantitativa e exploratéria, utilizando o levantamento
(survey) como método de investigacdo. Foram aplicados questionarios e realizados
testes estatisticos para identificar possiveis relacfes causais entre as variaveis. Os
resultados principais indicam que a maioria dos trabalhadores percebe a cultura
organizacional como predominantemente cooperativa, com énfase no
profissionalismo colaborativo. No entanto, também foram observados elementos de
profissionalismo competitivo e individualista, ainda que menos expressivos. A
escolaridade foi a variavel mais significativa, com os trabalhadores de maior nivel
educacional apresentando uma percepcédo mais elevada da cultura organizacional.
Conclui-se que a cultura nas industrias de grande porte € multifacetada, com uma
coexisténcia de colaboracdo e competitividade. Para pesquisas futuras, recomenda-
se investigar o impacto dessa dualidade cultural na motivacédo, produtividade e
satisfacdo dos colaboradores.
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Profissionalismo Competitivo e Individualista. Industrias de grande porte.

ABSTRACT

This article aims to analyze the perception of workers in large-scale industries
regarding organizational culture in the workplace. The research is quantitative and
exploratory, using a survey as the method of investigation. Questionnaires were
applied, and statistical tests were conducted to identify possible causal relationships
between the variables. The main results indicate that most workers perceive the
organizational culture as predominantly cooperative, with an emphasis on cooperative
professionalism. However, elements of competitive and individualistic professionalism
were also observed, although less prominent. Education level was the most significant
variable, with workers of higher educational attainment showing a more elevated
perception of organizational culture. It is concluded that the culture in large-scale
industries is multifaceted, with a coexistence of collaboration and competitiveness.
Future research is recommended to investigate the impact of this cultural duality on
employee motivation, productivity, and satisfaction.

Keywords: Organizational Culture. Cooperative Professionalism. Competitive and
Individualistic Professionalism. Large-scale industries.



1 INTRODUCAO

No ambiente organizacional, a cultura pode ser entendida como um conjunto
de valores, crencas, normas e praticas que influenciam diretamente o comportamento
dos membros de uma organizagcdo. O conceito de cultura organizacional ganhou
destagque nas décadas de 1970 e 1980, com o trabalho seminal de Andrew M.
Pettigrew (1979), que introduziu o termo formalmente. Desde ent&o, diversos estudos,
como os de Schein (1984), Hofstede (1984) e Handy (1994), tém explorado as
diferentes dimensdes da cultura organizacional e suas implicagcdes. A cultura
organizacional afeta aspectos fundamentais, como desempenho, produtividade e a
interacdo entre colaboradores, impactando o sucesso das organizacoes.

A pesquisa sobre cultura organizacional evoluiu para incluir diferentes
abordagens tedricas. Schein (1984), por exemplo, propde trés niveis de cultura:
artefatos visiveis, valores compartilhados e pressupostos inconscientes. Hofstede
(1984) introduziu dimensdes culturais, como distancia de poder e grau de
individualismo, enquanto Handy (1994) apresentou quatro tipos de cultura
organizacional: poder, tarefa, papel e pessoa. Essas teorias sdo fundamentais para
entender como diferentes organizagcdes moldam seus ambientes de trabalho e
promovem a integracdo ou a competicdo entre seus membros.

Este estudo tem como foco a andlise da percepcdo dos trabalhadores de
industrias de grande porte em relagdo a cultura organizacional. Considerando o papel
central da cultura na dinamica interna das organizacoes, a pesquisa busca explorar
como variaveis como escolaridade, cargo, idade e tempo de servico influenciam essa
percepcao. A investigacdo € de natureza quantitativa e exploratéria, utilizando o
levantamento (survey) como método para coletar dados sobre as percepc¢des dos
colaboradores. Os resultados contribuem para a compreensao de como esses fatores
moldam a cultura organizacional e revelam padrées comportamentais distintos entre
0S grupos analisados.

A analise dos resultados baseia-se em teorias consolidadas sobre cultura
organizacional e nas percepc¢des sobre o profissionalismo cooperativo e competitivo.
O conceito de "profissionalismo cooperativo”, conforme descrito por Ferreira et al.
(2002), reflete a valorizacdo do trabalho em equipe e a competéncia coletiva. Ao
mesmo tempo, elementos de "profissionalismo competitivo e individualista" foram
identificados, ainda que em menor escala. Esse contraste entre colaboracédo e
competitividade evidencia a complexidade da cultura organizacional nas industrias de
grande porte e oferece uma perspectiva multifacetada sobre o tema.

Além da introducao, este artigo apresenta o referencial tedrico, que explora os
conceitos, as perspectivas e as principais abordagens sobre cultura organizacional,
destacando contribuicdes teoricas relevantes para a compreensdo do tema. Em
seguida, sdo detalhados a metodologia utilizada, os resultados obtidos e a analise dos
dados, estabelecendo conexdes entre os achados e o referencial tedrico. Por fim, a
conclusao sintetiza as principais descobertas e oferece sugestdes para pesquisas
futuras.

2 REFERENCIAL TEORICO
A cultura esta presente no cotidiano dos individuos. Assim como existem

culturas regionais, estaduais, nacionais e até globais, ha também a cultura
organizacional, que se estrutura por meio dos valores, normas, crencas e padrbes



estabelecidos nas organizac6es. O conceito comecou a ser estudado na década de
1980 com o objetivo de comparar e entender as diferencas entre organizacdes
orientais e ocidentais, focando no desempenho organizacional (Junior e Andrade,
2004; Schuldt, 2017).

A cultura organizacional baseia-se nos valores, crencas, hébitos e
comportamentos de seus fundadores, gestores e colaboradores. Trata-se de um
processo socialmente construido, que se torna um elemento ativo e vivo, onde as
pessoas criam e recriam o ambiente em que vivem. Essa cultura é Unica, firmada por
caracteristicas singulares dos membros e sua incorporacdo no ambiente de trabalho
(Junior e Andrade, 2004; Zago, 2013).

A cultura é fruto de interacbes profundas entre os individuos dentro da
organizacado. Através das relacdes, criam-se suposicdes basicas validadas entre eles,
como a forma correta de se comportar. Essas interagdes constroem uma estrutura
mental que se expressa em tracos comportamentais com identidade proépria (Zago,
2013). Portanto, a cultura pode ser entendida como o resultado das experiéncias
coletivas dos membros de uma sociedade ou organizacao, que através de vivéncias
e visbes compartilhadas se somam e passam ao nivel inconsciente, onde a razao do
modo de agir ou fazer ndo € explicavel. As caracteristicas do comportamento passam
a ser aceitas como certas e ndo sao questionadas, “apenas sao assim”, desde que
tenham funcionado por tempo suficiente (Zago, 2023).

Toda organizacao, independentemente de seu ramo de atividade ou segmento,
possui uma cultura que define seu ambiente organizacional e suas conexdes sociais
do dia a dia. Essa cultura € diretamente influenciada por seus lideres, fundadores e
colaboradores, que, devido as situagdes que surgem no ambiente, procuram adequar
as diferencas entre os individuos e a organizacdo, buscando reduzir conflitos e
consolidar a lealdade interna para melhor adaptacdo ao macroambiente (ambiente
externo) (Junior e Andrade, 2004).

A cultura organizacional pode transmitir 0 sentimento de identidade e
pertencimento aos colaboradores, ja que as relacdes estabelecidas no ambiente de
trabalho se conectam as experiéncias de vida de cada individuo, sejam sociais ou
profissionais. Os aprendizados adquiridos com essas experiéncias afetam as
interacOes dentro do contexto organizacional (Junior e Andrade, 2004; Zago, 2013).
Esse conjunto de significados é amplamente aceito de forma publica e coletiva por um
grupo especifico durante um periodo determinado. Composto por termos, formas,
categorias e imagens, ele proporciona interpretacbes compartilhadas que ajudam as
pessoas a compreender suas proprias situacoes (Pettigrew, 1979).

Em 1983, Linda Smircich elaborou uma espécie de organizacdo das
abordagens que até entdo se desenvolviam em torno do tema cultura organizacional.
Em sua reviséo, ela demonstrou que os estudos podiam ser classificados em duas
abordagens. A primeira é a funcionalista, que vé a cultura como uma variavel. Nessa
abordagem, as organizacdes geram caracteristicas culturais que influenciam o
comportamento de colaboradores e lideres, conferindo-lhes um senso de identidade.
Isso facilita maior engajamento, garante a estabilidade do sistema e atua como um
instrumento de diregdo e moldagem de comportamento.

A segunda abordagem € a fenomenologica, que considera a cultura como uma
metéfora fundamental. Nessa viséo, as organizagfes sao expressées da consciéncia
humana e devem ser analisadas por seus elementos expressivos, ideolégicos e
simbdlicos, que possibilitam acdes compartilhadas. Grande parte dos estudos que
tentam explicar a cultura organizacional, se orientam a partir da primeira abordagem.
Ao tratar a cultura como uma variavel é possivel inferir relagbes causais que podem



explicar a forma como a cultura se desenvolve e se estabelece no ambiente
organizacional.

Nessa perspectiva, alguns estudos se mostraram relevantes para o
desenvolvimento do tema. O modelo tedrico desenvolvido por Shein (1991) propés
trés niveis de elementos de cultura organizacional que variam conforme o grau em
gue as pessoas acessam esses elementos. Os artefatos, que sdo formados pela
estrutura, processos organizacionais e cerimonias observadas. Os valores que
legitimam as estratégias e 0s pressupostos basicos que nada mais sdo do que as
crencas compartilhadas entre os membros de uma organizagao.

Entre as décadas de 1980 e 1990, também foi criado o Inventario de Cultura
Organizacional. Um instrumento desenvolvido por Cooke e outros estudiosos (Cooke
& Lafferty, 1984, 1989; Cooke & Rousseau, 1988; Cooke & Szumal, 1993) que
apresenta doze escalas relacionadas a doze estilos culturais distintos, agrupados em
trés tipos gerais de cultura: Construtiva, Passivo-defensiva e Agressivo-defensiva.

Quanto a escalas de mensuragao nacionais para o tema cultura organizacional,
as mais conhecidas sao as desenvolvidas por Gomide Jr e Martins (1997) e Tamayo
e Gondim (1996). O trabalho de Gomide Jr e Martins (1997) se baseou na tipologia de
Handy (1994) que propde quatro tipos de cultura: a cultura do clube que tem como
caracteristica principal, a centralizacao do poder em um individuo, a cultura da funcao,
caracterizada pelo apego aos procedimentos e a estrutura burocratica, a cultura da
tarefa que valoriza a competéncia e a cultura existencial que valoriza a autonomia e
liberdade dos individuos.

Tamayo e Gondim (1996) desenvolveram uma escala com 38 valores
distribuidos em cinco dimensdes. As dimensbes se relacionam com eficiéncia e
eficacia quanto a qualidade do produto, interacdo no trabalho, gestdo hierarquica
tradicional e inovacao e respeito ao servidor. Ferreira et al (2002) ao desenvolver um
instrumento com caracteristicas psicomeétricas para avaliar a cultura organizacional
em pesquisas brasileiras, reitera que as escalas desenvolvidas por Gomide Jr. e
Martins (1997) ndo séo voltadas diretamente para a avaliacdo de elementos culturais
organizacionais, mas para a identificacao de padrdes ou estilos de administragéo, que,
embora permeados por certos valores, manifestam-se em praticas especificas.

Por outro lado, a escala proposta por Tamayo e Gondim (1996) baseia-se na
avaliacao direta de um conjunto de valores, acompanhados por definicdes sucintas, o
qgue limita a possibilidade de medir o grau de contribuicdo desses valores para a
cultura organizacional. Nenhuma das escalas, segundo ferreira et al (2002), foi criada
com o objetivo de avaliar diretamente as praticas organizacionais, que Sao
consideradas por alguns autores como o nucleo da cultura organizacional.

Nessa perspectiva, 0 estudo de Ferreira et al (2002) desenvolveu uma escala
com caracteristicas psicométricas composta de 94 itens distribuidos por quatro
dimensdes correspondentes a valores e trés associadas a praticas organizacionais. A
primeira dimenséao (fator) foi nomeada pelos autores de profissionalismo cooperativo
que esta relacionado a valorizacdo dos empregados que realizam suas tarefas com
eficacia e competéncia, evidenciando colaboracdo, habilidade, dedicacao,
profissionalismo e iniciativa. Esses comportamentos contribuem para o alcance das
metas coletivas da organizacdo, razdo pela qual o fator foi denominado
"Profissionalismo cooperativo".

A segunda dimensao (fator) se concentra nos valores presentes na organizacao
que representam um sistema de autoridade centralizado e autoritario com tendéncia
a dificultar o crescimento professional e o reconhecimento do element humano como



fundamental para o desenvolvimento das organiza¢gdes. Os autores nomearam essa
dimensao como “Rigidez na estrutura hierarquica de poder”.

A Terceira dimensao (fator), denominada "Profissionalismo competitivo e
individualista" reflete a valorizacdo predominante da competéncia, do desempenho e
da eficacia individuais na realizacéo de tarefas, com foco no alcance dos obijetivos,
mesmo que isso envolva superar colegas com metas semelhantes. A quarta dimenséo
(fator), denominada "Satisfacdo e bem-estar dos empregados", reflete valores tipicos
de empresas que buscam promover o bem-estar, a satisfacdo e a motivagcdo dos
funcionarios, com o objetivo de criar um ambiente de trabalho mais humano, agradéavel
e prazeroso.

Essas dimensodes se refletem em estudos sobre a cultura organizacional em
diferentes contextos. Por exemplo, em um hospital privado no interior de S&o Paulo,
um estudo sobre a percepcéo dos trabalhadores de enfermagem em relacdo aos
valores e préticas da cultura organizacional mostrou que, embora a cultura vigente
promovesse colaboracdo e busca pela qualidade no atendimento ao cliente, a
estrutura decisoria hierarquica dificultava o aperfeicoamento da qualidade do cuidado
em saude. Isso evidencia como os elementos da cultura organizacional, como
hierarquia e competitividade, podem influenciar diretamente a dindmica do ambiente
de trabalho (Vegro et al., 2016).

Outro estudo sobre cultura organizacional e marketing de relacionamento sob
uma perspectiva interorganizacional analisou como as relacdes entre fornecedores e
clientes contribuem para mudangas nas culturas organizacionais, e mostrou que
esses relacionamentos sdo complexos e que seu desenvolvimento depende de
comunicacao, aprendizagem, confiangca, comprometimento, significados e simbolos
compartilhados. Esses fatores podem influenciar aspectos culturais nas organizagcdes
(Larentis et al., 2017).

Uma revisdo sistematica recente (Bogale; Debela, 2024) demonstra que o
cenario de estudos sobre a cultura organizacional é abrangente, o que indica uma
base sélida para entender as nuances do tema. Os resultados do estudo apontam que
as dimensdes mais frequentemente usadas incluem cultura de inovacéo, cultura de
trabalho em equipe, cultura orientada a resultados, masculinidade e envolvimento. A
variedade de dimensdes demonstra que ndo existe um consenso sobre quais
dimensdes podem ajudar a explicar a cultura organizacional. A auséncia de consenso
também indica a complexidade e a subjetividade presentes nas tentativas de
apreender esse fendmeno organizacional, o que de certa forma legitima estudos como
0 proposto.

3. METODOLOGIA

Este € um estudo de natureza quantitativa e de alcance exploratorio. Os
estudos quantitativos utilizam coleta de dados e testes estatisticos para estabelecer
possiveis relacdes causais entre variaveis de um estudo (Sampieri, Collado, Lucio,
2013). Tendo em vista a natureza dessa pesquisa, 0 método adotado foi o survey
(levantamento) que se mostra um método adequado para atingir o objetivo ao qual
essa investigacao se propde. Para a coleta de dados, o instrumento utilizado foi o
questionario (Gil, 2002; Sampieri, Collado, Lucio, 2013).

Para elaboracéo do questionério, este estudo adotou a escala psicométrica de
Ferreira et al., (2002) que foi desenvolvida para identificar valores e praticas que
configuram a cultura de uma organizacado no contexto brasileiro. A escala original é
formada por quatro dimensfes (fatores): profissionalismo cooperativo, rigidez na
estrutura hierarquica de poder, profissionalismo competitivo e individualista e



satisfacdo do bem-estar dos empregados. Para os objetivos deste estudo, apenas os
fatores profissionalismo cooperativo e profissionalismo competitivo e individualista
foram utilizados.

O fator “profissionalismo cooperativo” se refere a valorizagao dos empregados
que executam suas tarefas com eficacia e competéncia, demonstrando espirito de
colaboracdo, habilidade, dedicacéo, profissionalismo e capacidade de iniciativa,
contribuindo, desse modo, para o alcance das metas comuns da organizacdo. Ja o
fator “profissionalismo competitivo e individualista” define a valorizagao prioritaria da
competéncia, do desempenho e eficacia individuais na execucédo de tarefas para a
obtencéo dos objetivos desejados, ainda que isso implique a necessidade de “passar
por cima” dos colegas que almejam objetivos semelhantes (Ferreita et al., 2002).

O contexto da pesquisa foram as empresas de grande, ou seja, as empresas
com mais de 500 colaboradores. O questionario aplicado conteve 42 perguntas da
escala original e foi aplicado no periodo de 11 de outubro a 01 de novembro de 2023.
Quanto as caracteristicas da amostra ela é ndo probabilistica, uma vez que o nimero
total de colaboradores era desconhecido. Ao todo foram recolhidas 119 respostas e a
amostra de analise final foi composta por 112 respondentes dos segmentos de
cosmeéticos, automotivo e petroquimico.

Para tratamento e andlise dos dados foi utilizado o software estatistico R verséo
14.3. O tratamento incluiu questdes de distribuicdo, normalidade, valores ausentes e
outliers, o que indicou que os testes estatisticos a serem utilizados deveriam ser nao
paramétricos. Além da estatistica descritiva foram aplicados o teste de correlagéo de
Spearman, o teste de Kruskal-Wallis e o teste de Dunn (Brunni, 2012). Os resultados
dos testes estatisticos sdo descritos no préximo tépico.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Estatistica descritiva

Segundo Guedes et al. (2005), a estatistica € uma disciplina que emprega
meétodos especificos para a coleta, apresentacao e interpretacdo de conjuntos de
dados. Seu propésito central € fornecer informacdes detalhadas sobre os dados
analisados, promovendo uma compreenséo mais profunda dos fendbmenos que esses
dados representam. A estatistica € dividida em trés areas principais: descritiva,
probabilistica e inferencial.

Este trabalho utilizou da estatistica descritiva para a compreensao inicial e geral
dos dados, a partir das medidas de média, mediana e desvio padréo.

COMPETITIVO E INDIVIDUALISTA COOPERATIVO
Média 3.49 Média 4.22
Mediana 4 Mediana 4
Desvio Padrdo 1.39 Desvio Padrao 0.96

Tabela 1: Estatistica descritiva
Fonte: Elaborado pelos autores



A Tabela 1 apresenta dados da estatistica descritiva coletados dos
respondentes para entender sua percepcao sobre a cultura vigente no ambiente de
trabalho. A média para o fator competitivo e individualista (3,49) esta ligeiramente
acima do ponto central da escala (3), indicando que a maioria dos respondentes tende
a concordar, em algum grau, com as afirmagées. O mesmo ocorre com o fator
cooperativo, cuja média (4,22) estd bem acima do ponto central, sugerindo uma
concordancia ainda maior.

As medianas para ambos os fatores, competitivo e individualista, e cooperativo,
sao idénticas (4), confirmando que a maioria das respostas se inclina para a
concordancia, acima do ponto central da escala. No entanto, o desvio padréo para o
fator competitivo e individualista (1,39) € relativamente alto, indicando uma maior
variabilidade nas respostas, o que sugere uma diversidade de opinides entre 0s
respondentes. Em contraste, o desvio padrdo do fator cooperativo (0,92) é
significativamente menor, evidenciando uma maior consisténcia nas respostas, com
menos variagdes de opinido.

4.2 Teste de correlacdo de Spearman

O teste de correlacdo de Spearman € uma técnica estatistica utilizada para
avaliar a intensidade e a dire¢do de uma relacdo monoténica entre duas variaveis. Ele
€ especialmente til ao lidar com dados que ndo seguem uma distribuicdo normal ou
guando se trabalha com variaveis ordinais ou categdricas.

CORRELACAO DE SPEARMAN

Coeficiente de correlacdo de Spearman | Valor de P
(RHO) (P-Value)

-0.05179444 0.0003797

Tabela 2: Correlacdo de Spearman para as variaveis percepcdo de cultura
organizacional e tempo de servico
Fonte: Elaborado pelos autores

O valor do coeficiente de correlagéo (-0,0518) indica que a correlagéo entre a
percepcdo de cultura organizacional e o tempo de servigco € fraca. O valor de p
(0,0004), sendo menor que 0,05, sugere evidéncia estatistica suficiente para rejeitar
a hipétese de correlagdo nula. Em resumo, embora exista uma correlacdo
estatisticamente significativa, ela é fraca e insuficiente para estabelecer uma relacao
de influéncia clara entre as variaveis.

CORRELACAO DE SPEARMAN

Coeficiente  de  correlagdo  de | Valor de P
Spearman (RHO) (P-Value)

-0.06705148 4.17e-06




Tabela 3: Correlacdo de Spearman para as varidveis percep¢do de cultura
organizacional e idade
Fonte: Elaborado pelos autores

Para as variaveis percepcao de cultura organizacional e idade, o coeficiente de
correlacdo RHO (-0,0671) sugere uma correlacdo negativa fraca, indicando que, a
medida que a idade aumenta, a percepcéo de cultura organizacional tende a diminuir,
O valor de p (4,17e-06), sendo menor que 0,05, mostra evidéncia estatistica suficiente
para rejeitar a hipétese nula de auséncia de correlacdo. Em resumo, os resultados
indicam uma correlacdo estatisticamente significativa, mas fraca, entre idade e
percepc¢ao de cultura organizacional.

4.3 Teste de Kruskal-Wallis

O teste de Kruskal-Wallis € uma analise estatistica ndo paramétrica usada para
determinar se h& diferencas significativas entre as medianas de trés ou mais grupos
independentes. Ele € uma extensao do teste de Mann-Whitney, que é empregado para
comparar duas amostras independentes.

TESTE DE KRUSKAL-WALLIS

CHI-SQUARED = 336.26
DF = 65
P-VALUE < 2.2e-16

Tabela 4: Teste de Kruskal-Wallis para diferencas de mediana
Fonte: Elaborado pelos autores

Os resultados do teste de Kruskal-Wallis, apresentados na Tabela 4, revelaram
diferencas significativas nas medianas da percepc¢ao de cultura organizacional entre
as diferentes funcdes de trabalho dos respondentes. O valor de p (< 2,2e-16) é
extremamente baixo, indicando fortes evidéncias estatisticas para rejeitar a hipotese
de medianas iguais em todos os grupos. Em resumo, ha variacdes significativas nas
percepc¢des de cultura organizacional entre os diferentes cargos.

4.4 Teste de Dunn

O teste de Dunn é uma abordagem estatistica utilizada como um teste post hoc
apos a realizacdo do teste de Kruskal-Wallis. Essa técnica é aplicada quando o teste
de Kruskal-Wallis indica diferencas significativas nas medianas entre grupos, com o
objetivo de identificar quais grupos especificos diferem entre si. Os resultados do teste
de Dunn, ajustados pelo método de Bonferroni, destacam as comparacfes entre 0s
diferentes niveis de escolaridade.

TESTE DE DUNN

Comparacao Z Score P_Value P_Value_Ajustado




Ensino medio completo -|5.83616502 |, 50a000.09 | 1.602480e-08
Ensino superior completo |5

Ensino médio completo -

Ensino superior 2'09645382 3'77303756- 1.038225e-06
incompleto

Ensino superior completo - | - )

Ensino superior | 0.31875979 8'17495436 1.000000e+00
incompleto 4

Ensino med|9 completo -|5.63340809 |8.834134e- 5.300481e-08
Pos-graduacéo 9 09
EQS|nosuperlorcompIeto- 0.38122582 3.515178e- 1.000000e+00
Pos-graduacéo 6 01

Ensino superior | - )

incompleto - Pos- | 0.00763478 3'196954% 1.000000e+00
graduacao 1

Tabela 5: Teste de Dunn para diferencas de mediana
Fonte: Elaborado pelos autores

Todas as comparacoes apresentadas na Tabela 5 sdo relevantes. Os valores
de Z-Score indicam a magnitude da diferenca entre os grupos, sendo que valores
absolutos maiores correspondem a diferencas mais significativas. Nos p-values,
valores inferiores a 0,05 indicam diferencas significativas, e, apds o ajuste para
comparacdes multiplas, todos os p-values ajustados confirmam essas diferencas. Em
sintese, os resultados evidenciam diferencas consideraveis na percepcao de cultura
organizacional entre os niveis de escolaridade dos respondentes.

Os resultados indicam que a percepcao dos trabalhadores quanto a cultura
organizacional tende a ser mais colaborativa, 0 que esta alinhado com a viséo de
Schein (1984) sobre a importancia dos valores e crencas compartilhadas no ambiente
de trabalho. O fator “profissionalismo cooperativo” destacado no estudo de Ferreira et
al. (2002) é corroborado pelos dados, evidenciando a prevaléncia de uma cultura
organizacional que valoriza o trabalho em equipe e a competéncia coletiva. Isso reflete
o nivel intermediério de cultura de Schein, que compreende os valores organizacionais
que direcionam as ac¢Oes dos colaboradores, indicando que esses valores sao
integrados e reconhecidos de forma positiva pelos trabalhadores.

Quando se compara os resultados com o modelo de cultura organizacional de
Handy (1994), observa-se que a predominancia do profissionalismo cooperativo esta
associada a “cultura da tarefa”, que valoriza a competéncia e o trabalho colaborativo
em prol dos objetivos organizacionais. Isso é reforcado pelos dados, que indicam uma
percepcdo mais elevada dessa cultura nos grupos com maior nivel educacional,
sugerindo que o maior conhecimento e experiéncia podem facilitar uma integracao
mais solida desses valores no ambiente de trabalho.

O resultado que indica que os trabalhadores com pds-graduacdo tém uma
percepcao mais elevada da cultura organizacional também pode ser discutido a luz



do referencial de Hofstede (1984), que trata da influéncia de variaveis culturais, como
a valorizacdo da educacdo, no comportamento organizacional. A percep¢do mais
elevada da cultura organizacional nos niveis mais altos de escolaridade pode indicar
uma maior familiaridade com a estrutura organizacional e seus valores, 0 que leva a
internalizagdo de normas colaborativas e ao fortalecimento de uma cultura mais
cooperativa entre esse grupo de trabalhadores.

Por outro lado, a presenca do profissionalismo competitivo e individualista,
embora menos prevalente, reflete a complexidade das relacbes de poder e
competitividade dentro das organizagdes, conforme apontado por Pettigrew (1979). O
fato de que esse comportamento ainda € identificado em algumas respostas sugere
gue a competitividade continua sendo uma for¢ca motriz para parte dos trabalhadores,
principalmente em ambientes onde a hierarquia é mais rigida ou onde o desempenho
individual € altamente valorizado. Essa dualidade entre cooperagdo e competicao é
um aspecto chave para a dindmica cultural e a gestao do capital humano em industrias
de grande porte.

5. CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo analisar a diferenca entre a percepcédo dos
trabalhadores de industrias de grande porte em relagdo a cultura organizacional,
explorando como variaveis como escolaridade, cargo, idade e tempo de servi¢co
influenciam essa percepcao. Os resultados mostram que a maioria dos colaboradores
percebe a cultura organizacional como predominantemente cooperativa, refletindo o
conceito de “profissionalismo cooperativo” de Ferreira et al. (2002), que valoriza o
trabalho em equipe e a competéncia coletiva. Essa percepcéo esta alinhada com a
teoria de Schein (1984), que destaca a importancia dos valores compartilhados no
ambiente organizacional.

Além disso, observou-se que trabalhadores com maior nivel de escolaridade,
especialmente os com pés-graduacédo, tém uma percepcao mais elevada da cultura
organizacional. Esse resultado pode ser explicado pela teoria de Hofstede (1984), que
sugere que a educacéo influencia diretamente a forma como os individuos se engajam
com a cultura organizacional. Aqueles com maior formacéao tendem a internalizar mais
os valores organizacionais, reforcando a cultura colaborativa.

Contudo, o estudo também identificou a presenca do "profissionalismo
competitivo e individualista”, embora de forma menos expressiva. Isso revela que a
competitividade continua a existir nas dindmicas organizacionais, especialmente em
ambientes com estruturas hierarquicas mais rigidas ou com grande foco no
desempenho individual. Essa coexisténcia de colaboracdo e competicdo reflete a
complexidade cultural das organizacbes de grande porte, como apontado por
Pettigrew (1979).

Por fim, a pesquisa mostrou que a cultura organizacional nessas industrias é
multifacetada e influenciada por variaveis como escolaridade. Para pesquisas futuras,
recomenda-se investigar o impacto dessa cultura dual, especialmente em relacdo a
motivacdo, produtividade e satisfacdo dos colaboradores. Isso pode ajudar a
identificar estratégias que equiliborem as forcas competitivas e colaborativas,
promovendo um ambiente organizacional mais integrado.
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