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RESUMO: Este trabalho académico busca identificar como a cultura organizacional em uma empresa pode
influenciar na motivacdo dos funcionarios para o alcance de resultado. A cultura é responsavel pela grande
relevancia e influéncia nas tomadas de decisdes e nas conquistas de suas metas e de seus objetivos empresariais,
para esse fato ocorrer os valores e 0s habitos culturais devem estar ligados a motivagéo para servirem de incentivos
aos seus colaboradores, haja vista que, os funcionarios possuem um desempenho favoravel quando se sentem
diretamente inseridos dentro da cultura presente na organizacgao. Assim, este artigo apresentard um estudo de caso
na empresa X, onde com a aplicacdo de um questiondrio, percebeu-se que a motivagdo quando diretamente ligada
com a cultura organizacional os resultados séo satisfatorios para o relacionamento entre os colaboradores e
desempenho empresarial.
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1 INTRODUCAO

Com aglobalizacdo e o mercado cada vez mais competitivo, as empresas buscam evoluir
e para tal é necessario que a cultura organizacional esteja voltada para esse tipo de atitude. A
cultura torna-se um tema de grande discussdo devido a mesma ser um estimulo a seus
colaboradores pelos valores, praticas e crengas que cada organizacdo possui incorporada em
seu cotidiano.

Os gestores estdo sempre em busca de resultados, e com isso vao atras de ferramentas
para entender e extrair o melhor dos seus funcionarios. Eles percebem que trabalhar a motivacao
no ambiente de trabalho influencia diretamente o desempenho das pessoas internamente na

organizacdo. Existem estudos nos quais ja comprovam que um funcionério motivado traz
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6timos resultados no seu desenvolvimento e isso esté inteiramente ligado a cultura do ambiente,
culturas flexiveis.

Com isso, a motivacdo por ser um dos principais pilares de forca e incentivo aos
funcionarios, também possui um papel fundamental nos dias atuais, que estando alinhada com
uma cultura organizacional, afim de que essa juncdo resulte e concretize os objetivos pré-
estabelecidos pelos gestores como sera apresentada com o decorrer do artigo.

Com a acirrada concorréncia entre as organizacOes, é essencial que as mesmas
desenvolvam estratégias na qual fez despertar o interesse pela escolha do tema para as discentes,
visto que é necessario 0 comprometimento e a motivacdo dos funcionarios para alcancar
melhores resultados, desta forma a cultura flexivel de adaptabilidade incentiva as pessoas a
buscar algo mais, podendo utilizar como auxilio no estimulo a motivacdo. Outro grande motivo
da escolha do tema deveu-se a afinidade do assunto, devido o contelido de gestdo de pessoas
ser uma disciplina de grande interesse para as autoras e 0 bom relacionamento com o professor
e orientador da disciplina.

Dessa forma este artigo tem a seguinte problematica: como a cultura organizacional em
uma empresa pode influenciar na motivacdo dos funcionarios para o alcance de resultado?
Existe uma relagdo entre cultura organizacional e motivacdo que impactam nas acdes das
pessoas (ue possam ser comprovadas em uma organizacdo através da analise de sua
performance no mercado. Através desse contexto presumimos que essa relacdo pode atuar de
forma significativa para explicar que a cultura mais flexivel pode influenciar no
desenvolvimento diario dos funcionarios, os motivando e assim explicando um dos pontos para
atingir o sucesso dessas organizagoes.

Esse artigo tem como objetivo analisar como a cultura organizacional pode influenciar
na motivacao dos funcionarios para o alcance de resultados. De forma especifica este artigo ira
conceituar cultura organizacional, apresentar os modelos de cultura e seus aspectos, definir e
caracterizar motivacdo, mostrar a influéncia da cultura organizacional e como essa cultura gera
motivagdo para o alcance de resultados.

A metodologia sera realizada em duas etapas, a primeira consiste em uma pesquisa
descritiva e bibliografica, realizada através de livros, artigos periddicos e sites especializados,
e em seguida um estudo de caso qualitativo, para complementacdo das teorias sobre cultura
organizacional e motivagédo no qual seré aplicado um questionario estruturado, para alcancar os
objetivos da pesquisa.

No referencial tedrico, o primeiro capitulo abordard os conceitos sobre cultura

organizacional e apresentar suas caracteristicas, no segundo capitulo ira definir motivacéo.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura organizacional

2.1.1 Conceito

A cultura possui grande referéncia e influéncia nas tomadas de decisdes de uma
empresa, através dessa cultura sdo condicionadas as buscas de resultados e as conducdes das
equipes de trabalho. Com isso as prioridades e os valores das empresas variam umas das outras,
dando assim a origem da cultura organizacional e empresarial. Tendo em vista, uma cultura
bem definida assegura a coeréncia e consisténcia nas decisdes e a¢des da empresa, garantindo
condicdes favoraveis para alcancar as metas estabelecidas (LACOMBE, 2009, p. 213).

A cultura organizacional tornou-se um dos fatores essenciais para um bom desempenho
e desenvolvimento organizacional, abrangendo crencas, valores, ferramentas e costumes de um
modo geral em um conjunto humano dentro da organizacdo. (CAMPOS; REDUA;
ALVARELI, 2011, p. 23).

Para acrescentar a conceitualizacdo de cultura organizacional Lacombe cita:

Crencas, costumes, sistemas de valores, normas de comportamento e formas de fazer
negécios, que sdo peculiares a cada empresa, que definem um padréo geral para as
atividades, decisGes e a¢des da empresa e descrevem os padrdes explicitos e implicitos
de comportamento e as emocles que caracterizam a vida na organizacdo. (2009,
p.213).

Dessa forma, a maneira usual de realizar as tarefas em uma organizacdo, através dos
costumes e das tradicdes esta diretamente ligada no que foi feito anteriormente para alcancar o
sucesso até entdo, fazendo com que os fundadores das empresas sejam fonte primordial da
cultura organizacional. Por isso, os fundadores de uma organizagdo sdo 0s que possuem maior
impacto sobre a cultura inicial da empresa, tendo a visdo de como a organizacao deve ser, ndo
estando limitados por ideologias e costumes anteriores (ROBBINS, 2005, p.381).

Nessa perspectiva toda institui¢cdo, possui normas e regras estabelecendo como deve ser
0 comportamento e o relacionamento de seus funcionarios no ambiente organizacional, onde
poucos relacionam essas regras com a cultura empresarial (SANTOS, 2014, p.19). Com isso,
os funcionarios precisam entender que as caracteristicas da cultura esta diretamente ligada aos
seus fundadores e lideres, ndo necessariamente que eles concordem com o que é estabelecido
(ROBBINS, 2005, p.376).



Sendo assim, a cultura organizacional, precisa deixar claro para os seus colaboradores,
qual a melhor maneira de executar as suas funcées, o seu comportamento no ambiente interno
e externo, a forma e a estratégia de negociacédo, de acordo com que cada organizagdo emprega
visando a melhoria para o seu empreendimento (SANTOS, 2014, p.20).

Para complementar as teorias sobre a criagdo de cultura, Robbins esclarece:

O processo de criacdo de uma cultura ocorre de trés maneiras. Primeiro, os fundadores
sO contratam e mantém funcionarios que pensam, e sintam as coisas da mesma forma
que eles. Segundo, eles doutrinam e socializam esses funcionarios de acordo com sua
forma de pensar e de sentir. Finalmente, o comportamento dos fundadores age como
um modelo que encoraja os funcionarios a se identificar com eles e, dessa forma, a
introjetar seus valores, conviccOes e premissas. Quando a empresa tem sucesso, a
visdo dos fundadores passa a ser vista como principal determinante desse sucesso.
Nesse momento, toda a personalidade dos fundadores se torna uma parte integrante
da cultura da organizacdo. (ROBBINS, 2005, p. 381).

Sendo seguida essa tematica, a cultura interfere diretamente na redugdo da rotatividade
dos funcionarios, distinguindo as organizagdes e proporcionando identidade aos seus membros.
Dessa forma, as organizacdes que possuem cultura bem estabelecida e forte serdo influenciadas
positivamente, caso contrario, influenciara de forma negativa (DIAS, 2003, apud CAMPOS et
al, 2011,); ROBBINS (2005, p. 26).

Com isso, uma forte cultura pode ajudar significativamente para o sucesso a longo prazo
das organizagOes a atingir seus objetivos nas atividades propostas, e guiando o melhor
comportamento entre os integrantes. Diante disso, as organizacdes que obtém éxito nos seus
resultados apresentam culturas fortes, atingindo as metas estabelecidas, atraindo e
recompensando seus colaboradores que desempenham papéis essenciais para alcancar esse
resultado (DIAS, 2013, p.74).

Outro ponto a se considerar, sdo as condic¢des internas e externas que sofrem alterac6es
com o tempo que podem influenciar a cultura da organizagdo, em que a mesma ndo deve ser
estatica nem permanente. Entretanto, existem algumas organizacGes que permanecem com uma
cultura amarrada aos padrdes antigos e ultrapassados, enquanto outras continuamente renovam
suas culturas mas conseguem manter sua personalidade e integridade (CHIAVENATO, 2002,
p.182-183).

Partindo desse pressuposto, a cultura pode ser uma obrigacdo ou um bem intangivel, ou
seja, sendo como vantagem a facilidade de comunicacdo que contribuem na tomada de decisé@o
vindo a partir das crengas compartilhadas, outro fator que também torna-se vantajoso s&o 0s
valores que facilitam a motivacdo, a cooperagdo e o compromisso dos integrantes de todo



ambiente organizacional, fazendo com que seja necessario harmonizagado entre cultura, crengas,
valores e estilo administrativo para o melhor resultado (DIAS, 2013, p.74).

Existem culturas organizacionais conservadoras e adaptativas, em gque as conservadoras
caracterizam-se por sua rigidez e conservadorismo, ja as adaptativas sdo mais maleaveis e
flexiveis, que segundo ele, pode obter maior eficiéncia e eficacia de seus membros participantes
e atingir a inovacgdo necessaria para se manter diante das mudancas e transformac6es do mundo
(CHIAVENATO, 2002, p.183).

2.2 Definigdes acerca da Motivagao

Para compreender as relagdes entre os individuos precisa-se ter o minimo de
conhecimento sobre seus comportamentos e motivagdes pessoais, levando em consideracéo que
toda motivacdo € intrinseca, ou seja, o individuo é seu préprio motivador, sendo assim, ninguém
motiva ninguém. Tudo que o externo pode proporcionar é o estimulo, incentivo e provocar a
motivacdo (FERREIRA, 2015, p.13).

Com isso, a motivacédo é o processo responsavel pela direcdo, intensidade e persisténcia
dos esforgos para o alcance de uma determinada meta pessoal. Ainda que a motivacdo possa
atingir todos os objetivos pessoais e profissionais, o foco dessa pesquisa bibliogréfica serdo os
objetivos e metas motivacionais de cada individuo e seu comportamento no meio de trabalho
(ROBBINS, 2005, p.132).

Diante disso, Ferreira (2015, p.16) defende que a motivacao abrange varias teorias, que
vem sendo consolidada com o decorrer das décadas. Essas teorias esta presente no cotidiano
dos trabalhadores em busca dos seus melhores resultados. Elas sdo conhecidas como teoria das
necessidades, teoria dos dois fatores, teoria do X e Y, teoria ERG, que iremos abordar com o
decorrer do artigo (ROBBINS, 2005, p.132).

A seguir apresentam-se as principais teorias motivacionais.

2.3 Principais teorias motivacionais

2.3.1 Teoria das necessidades

Sendo seguida essa linha de raciocinio, um dos mais conhecidos estudos sobre a
motivacdo séo as teorias das necessidades de Abraham Maslow, que também s&o conhecidas
como Pirdamide de Maslow ou Hierarquia de Maslow. Essa teoria abrange cinco fatores de



motivacgdo dos seres humanos que esta ligada a satisfacdo de suas necessidades basicas (LEITE,
et al, 2016, p. 5).
Ainda nas palavras dos autores supracitados (2016, p. 5), as necessidades se classificam

em:.

Necessidades Fisioldgicas: fome, sede, sono, abrigo, entre outras necessidades
corporais;

Necessidades de Seguranca: moradia, estabilidade, seguranga e protecdo contra os
danos fisicos e emocionais;

Necessidades Sociais: afeicdo, aceitacdo, amizade, relacionamento, pertencimento a
um grupo;

Necessidades de Estima: respeito proprio, autonomia, status, reconhecimento,
autoestima (fatores internos e externos), valorizacéo, auto motivacgéo, reputacéo, entre
outros;

Auto realizagdo: conquistas, crescimento, auto desenvolvimento, autoconhecimento,
busca de ser uma pessoa melhor.

Para um melhor entendimento acerca desta teoria, apresenta-se a piramide de Maslow,

na figura 1, que representa graficamente as necessidades em questao.

FIGURA 1 - PIRAMIDE DE MASLOW
| Amo- |
Realizacao
Estimo
Sociais
Seguranca
Necessidades Fisiologicas

Fonte: (LEITE, et al, 2016, p.5).

De acordo com a figura 1 e com ROBBINS (2005), na medida em que cada necessidade
for suprida a préxima torna-se dominante, fazendo com que o individuo desloca-se para o topo
da hierarquia, apresentada em forma de uma piramide. Com isso, a teoria de Maslow relata que

para motivar o individuo € necessario saber o nivel de hierarquia que ele se encontra no



momento e focar na busca de satisfacdo daquele patamar presente. Diante dessas cinco
categorias de necessidades, Maslow as dividem em dois patamares: necessidades de nivel mais
baixo, em que se encontram as necessidades fisioldgicas e de seguranca, que sdo satisfeitas na
maioria das vezes externamente, e as necessidades de nivel mais alto, que séo relacionadas a

auto-realizacéo, que sdo satisfeitas internamente (ROBBINS, 2005, p.133).

2.3.2 Teoria dos dois fatores

A teoria dos dois fatores desenvolvida por Frederick Herzberg busca compreender a
relagdo entre o individuo e a organizacdo, nos fatores que satisfazem ou insatisfazem no meio
de trabalho. Essa teoria leva em consideracdo a relacdo basica entre ambas as partes,
determinando o sucesso ou fracasso na busca dos resultados empresariais e motivacoes
pessoais. Sendo assim, Herzberg divide essa teoria em dois motivadores: fatores intrinsecos ou
também conhecido como fatores motivacionais, que estdo associados a satisfacdo com o
trabalho, e os fatores extrinsecos conhecidos como fatores higiénicos estdo relacionados as
condicdes e insatisfacfes em torno do trabalho. Fazendo com que atraves desses fatores sejam

mensurados 0s desempenhos motivacionais dos colaboradores (LEITE, et al, 2016, p.6).

2.3.3TeoriaXeVY

Douglas McGregor observou que alguns gestores enxergavam seus colaboradores como
pessoas trabalhadoras, responsaveis e comprometidas, em contra partida outros ja enxergam
COMo pessoas preguicosas, ambiciosas irresponsaveis e carentes. Essa analise o levou a propor
a teoria chamada de “Teoria X e Y”. Ele sustenta que a visdo de um gestor sobre os
colaboradores e sua natureza é de acordo com ideias agrupadas, e que ele tende a delinear seu
comportamento em relagéo aos seus funcionarios. (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014,
p. 218).

2.3.4 Teoria ERG

Desenvolvida por Clayton Alderfer, a teoria ERG é apresentada como a teoria da
existéncia, relacionamento e crescimento, em inglés: Existence, Relatedness, Growth, no qual
se origina a sigla desta teoria motivacional. Alderfer propSe & redugdo da teoria das

necessidades de Maslow, condensando-a em existéncia as necessidades fisiologicas, em



relacionamento as de afeto e em crescimento as necessidades de auto-realizagdo e estima
(GALINDO, et al, s.d.)

Sendo conceituadas como: As necessidades de existéncia incluem todas as necessidades
matérias e psicoldgicas, a necessidade de relacionamento diz respeito a vontade do individuo a
se relacionar com outras pessoas e compartilhar ideias e sentimentos e as necessidades de
crescimento encontra-se o desejo do individuo de ser sua propria influéncia produtiva e criativa
e também no ambiente que se encontra. Clayton acredita relata também que essas trés
necessidades existam em uma relacdo sequencial, como na hierarquia de Maslow em que o
individuo deve primeiramente suprir suas necessidades de existéncia, em seguida de
relacionamento e por fim a de crescimento, sendo o nivel mais alto que incluem a auto-estima
e a auto-realizacdo (GALINDO, et al, s.d.)

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste estudo se faz necessario o uso de procedimentos
metodoldgicos que dardo um direcionamento e orienta¢do para a construcdo do conhecimento
desta pesquisa.

Assim, adotou-se uma pesquisa descritiva de carater qualitativo com ferramentas de
analises e coletas de dados com a aplicacdo de um questionario.

A presente pesquisa deu-se através de uma metodologia descritiva que segundo Cervo;
Bervian; Silva (2007) tem como cunho observar, registrar e realizar uma analise que possui
uma correlagédo de fendmenos ou fatos sem alteragdes, utilizando grande preciséo para adquirir
conhecimento da frequéncia com que os fatos ocorrem, conhecendo relagdes e situacGes que
estdo presentes em um todo cotidiano e nas caracteristicas do comportamento humano.

Seguindo a tematica metodologica Minayo (2001 apud GERHARDT; SILVEIRA,
2009) afirmam que a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de motivos, significados,
exatidao, crencas, valores e atitudes, que possui como caracteristicas objetivar o fendbmeno,
descrever, explicar, compreender as diferengas entre 0 mundo natural e o social, obtém um
caréater interativo entre os objetivos buscados pelos pesquisadores, seus dados empiricos e suas
orientagdes teoricas.

Para a realizacdo da pesquisa qualitativa, utilizou-se o método estudo de caso que de
acordo com Marconi; Lakatos (2011) refere-se ao método mais profundo de pesquisa de um
grupo humano ou determinado caso, em todos 0s seus aspectos. Porém é um levantamento

limitado, pois se restringe a um Unico caso que se estuda ndo podendo ser generalizado.



Para o profundo alcance dos objetivos do artigo, as pesquisadoras aplicaram um
questionario em uma empresa X, abrangendo o0 assunto proposto na pesquisa, sobre a cultura e
a motivacado da organizacéo. Pois, de acordo com Severino (2007), o questionario € um método
representado por um conjunto de questdes, que tem como objetivo conhecer as opinides e 0
ponto de vista dos entrevistados a respeito do tema abordado.

Para a aplicacdo deste questionario, foi escolhido o més de abril de 2019, que depois de
estruturados, foram analisados pelas pesquisadoras de forma sucinta a fim de identificar como

a cultura organizacional pode motivar e influenciar os colaboradores e o0 alcance de resultados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

O questionario com seis perguntas abertas foi enviado a sete colaboradores da empresa
X, sendo 3 funcionarios da area financeira e 4 vendedores, ndo houve uma preocupacao em
estabelecer género, idade, tempo de empresa para que a pesquisa fosse mais aberta e menos
direcionada.

A partir disso, a questdo de numero 01, questionou aos entrevistados se na opinido deles
0 que entendiam ser motivacdo, assim 5 respondentes de forma parecida expressaram que
motivacdo € algo que impulsiona a alcancar os objetivos e 2 de maneiras diferentes
caracterizaram o ambiente de trabalho, sendo ele maledvel, animado e entusiasmado. Desta
forma, percebe-se que 5 funcionarios tém conhecimento sobre o que é motivacao.

Ao analisarmos a questdo de nimero 02, onde os respondentes foram confrontados sobre
serem motivados a realizar suas tarefas no ambiente de trabalho, 4 dos funcionérios
responderam que sim, 2 expressaram que depende da ocasido e 1 dos respondentes relatou que
se sente motivado por si s, ndo por terceiros e pela empresa. Diante disso, observa-se que a
maioria dos respondentes reagem de forma positiva o ambiente de trabalho com a sua motivacéo
para realizar suas tarefas.

Em seguida, foi indagado na pergunta de nimero 03, quais incentivos eles recebem da
empresa para o alcance de resultados, 2 dos respondentes afirmam n&o ter nenhum incentivo
no momento e 5 funcionarios citaram como incentivo: comissdo, folgas, elogios, confianca,
compreenséo, reconhecimento e um bom relacionamento entre patréo e funcionario. De acordo
com essa questdo, pode-se perceber que a empresa na maioria das vezes possui atitudes em sua
cultura a fim de motivar e incentivar seus colaboradores.

Ja na questdo de ndmero 04, quando questionados qual a cultura da empresa, 1

funcionario expde ser uma empresa de cultura familiar e os demais respondentes de forma geral
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afirmam terem uma cultura flexivel, tranquila, organizada e respeitosa. De modo geral, percebe-
se que os funcionarios conseguem enxergar com clareza a cultura da empresa, que tem como
[... um dos fatores essenciais para um bom desempenho e desenvolvimento organizacional,
abrangendo crencas, valores, ferramentas e costumes de um modo geral em um conjunto
humano dentro da organizagéo.]. (CAMPOS; REDUA; ALVARELI, 2011, p. 23).

Na sequéncia, a questdo de numero 5, foi abordado o entendimento dos funcionérios se
a cultura da organizacdo estimula a sua motivacdo e por unanimidade os 7 respondentes
afirmaram que sim, afirmando que todos trabalham muito motivados. Com isso, pode-se
observar que a empresa possui habitos na sua cultura que influéncia diretamente e
positivamente na motivacao de seus funcionarios.

Sendo seguida a analise do questionario, a Gltima questdo de numero 6, abordou como
a cultura organizacional da sua empresa pode influenciar na motivacao dos funcionarios para o
alcance de resultados, onde a maioria dos respondentes afirma através de suas citacdes diretas,
haja vista que nesta questdo, os mesmos também tiveram a oportunidade de se expressar,
conforme algumas frases mais relevantes retiradas do questionario a seguir: “Criando um
ambiente de trabalho bom, saudavel, que os funcionarios gostem de trabalhar.”; “Deixando os
funcionarios bem a vontade para que possam desempenhar bem suas tarefas.”; “Acreditando
que o funcionario trabalhando mais satisfeito, sem muita rigidez, tenha um desempenho mais
relevante.”; “Simples héabitos, como elogios, conversas e eventos.”. Desta forma, pode-se
perceber que existem habitos dentro da cultura organizacional que pode influenciar

favoravelmente a motivacao dos funcionarios e consequentemente o alcance de seus resultados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No mercado cada vez mais competitivo € necessario que as empresas atinjam seus
objetivos para que os resultados estimados sejam alcancados. Este estudo reafirmou a
importancia da cultura empresarial ligada com a motivacdo de seus colaboradores dentro da
organizacdo. Com isso a pesquisa iniciou-se com uma abordagem sobre cultura organizacional
e seus principais conceitos e em seguida foi apresentado o assunto de motivacdo, sua
contextualizacéo e suas principais caracteristicas.

A partir do estudo de caso, aplicado através de um questionario em uma empresa X, no
ano de 2019, foi possivel detectar a importancia das empresas possuirem valores culturais que
remetem a motivar seus funcionarios, a fim de estimularem a busca por alcance de resultados

pessoais e organizacionais, visto que, os colaboradores quando se integram na cultura se sentem
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totalmente motivados, como 0s mesmos tiveram a oportunidade de expor e citar de forma direta
no decorrer do questionario suas opinides e experiéncias dentro dessa tematica.

Assim, em relacdo ao que foi apurada nas entrevistas, a maioria dos funcionarios tém o
conhecimento sobre o que € motivacgéo, reagem de forma positiva 0 ambiente de trabalho com
a mesma para realizar suas tarefas, onde pode-se perceber, pelo questionério, que a empresa X
possui uma cultura organizacional clara, com habitos culturais de incentivo aos seus
colaboradores. 1sso pode ser visto atraves de como eles expuseram, de forma direta, suas
opinides: “Criando um ambiente de trabalho bom, saudavel, que os funcionarios gostem de
trabalhar.”; “Acreditando que o funciondrio trabalhando mais satisfeito, sem muita rigidez,
tenha um desempenho mais relevante.”.

Desta forma, a tematica central estava modulada na problematica, de como a cultura
organizacional em uma empresa pode influenciar na motivacéo dos funcionérios para o alcance
de resultado e, a partir disso, apds serem avaliadas e coletadas informagdes, foi atingido de
forma positiva a problema da pesquisa que a motivacao esta diretamente ligada com a cultura
organizacional, tendo em vista que empresas que possuem habitos e praticas motivacionais em
sua cultura remetem o bom resultado de seus funcionarios e de toda organizacéo.

Com base neste estudo e nas analises dos dados, conclui-se que a problematica é clara,
sendo visto que a motivacdo dos funcionarios esta ligada com a cultura, valores e héabitos da
empresa, com o intuito de atingir os objetivos pessoais e organizacionais propostos para o
alcance de resultado. Portanto, essa pesquisa serviu de grande relevancia e importancia para as
autoras, sendo adquirido maior conhecimento e o interesse de futuras investigacGes e estudos

relacionados ao tema central.
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