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Resumo

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da cultura organizacional no
comprometimento organizacional e na motivacao no trabalho de funcionarios de escritorios de
contabilidade. Metodologicamente, a pesquisa ¢ quantitativa e descritiva, com uso do
levantamento (survey) e aplicagdo de questiondrio. A populacao do estudo foi composta pelos
funcionarios de escritorios de contabilidade do municipio de Parnaiba/PI, possuindo como
amostra final 77 respondentes. Para o tratamento dos dados adotou-se a Modelagem de
Equacdes Estruturais (Structural Equation Modeling — SEM), por meio do algoritmo de
Minimos Quadrados Parciais (Partial Least Square — PLS) com o auxilio do software
SmartPLS 4. Os resultados indicam que a cultura organizacional exerce uma influéncia positiva
sobre a motivagdo no trabalho, e esta influencia diretamente o comprometimento
organizacional. Além disso, a motivacao no trabalho mediou integralmente a relacdo entre a
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cultura organizacional e o comprometimento organizacional. A pesquisa contribui
aprofundando discussdes quanto aos estudos organizacionais, enfatizando a interagdo da cultura
organizacional, comprometimento organizacional e motiva¢do no trabalho, e como estes
componentes se influenciam mutualmente. Em termos gerenciais, o estudo contribui ao permitir
que gestores atuem de maneira mais precisa, uma vez que o conhecimento acerca dessas
influéncias pode favorecer o desempenho organizacional.

Palavras-chaves: Cultura Organizacional; Comprometimento; Motivagdo no Trabalho;
Contabilidade.

Abstract

This study aimed to analyze the influence of organizational culture on organizational
commitment and work motivation of accounting firm employees. Methodologically, the
research is quantitative and descriptive, using a survey and questionnaire. The study
population consisted of employees of accounting offices in the municipality of Parnaiba/Pl,
with a final sample of 77 respondents. Structural Equation Modeling (SEM) was adopted for
data processing, using the Partial Least Square (PLS) algorithm with the aid of SmartPLS 4
software. The results indicate that organizational culture has a positive influence on work
motivation, which directly influences organizational commitment. Furthermore, work
motivation fully mediated the relationship between organizational culture and organizational
commitment. The research contributes to deepening discussions regarding organizational
studies, emphasizing the interaction of organizational culture, organizational commitment and
motivation at work, and how these components influence each other. In managerial terms, the
study contributes by allowing managers to act more precisely, since knowledge about these
influences can favor organizational performance.

Keywords: Organizational Culture; Commitment; Work Motivation; Accounting.

1 Introducao

A cultura organizacional pode ser definida como o elemento que une normas, conjuntos
de valores, ideais sociais e crencgas que sdo compartilhadas pelos membros de uma organizagao
(Schein, 2016). Sendo concebida como parte importante da gestdo e controle, ganhando
destaque como fator indutor de produtividade, eficiéncia, eficacia e exceléncia (Yamazato &
Nascente, 2023), potencializando assim, o comprometimento organizacional e a motivagao no
trabalho.

De acordo com Silva et al. (2018), o comprometimento organizacional pode ser
entendido como um elo que relaciona o individuo ao seu ambiente de trabalho, levando-o a
dedicar esfor¢os em prol de um melhor desempenho da entidade a qual ¢ vinculado. Ja a
motivagdo no trabalho pode ser considerada como um fator que estabelece o comportamento
de um colaborador dentro de uma organizagdo (Zonatto et al., 2018). Frente aos conceitos
mencionados, esta pesquisa ganha relevancia ao relacionar esses fatores organizacionais com a
cultura organizacional dos escritorios de contabilidade.

Estudos (Cuenca Galarza & Lopez Paredes, 2020; César & Neves, 2020; Chang Junior
& Albuquerque, 2022; Kaveski & Beuren, 2022) tém buscado compreender os efeitos da cultura
organizacional sobre o comprometimento organizacional. Carvalho ef al. (2018) destacam a
relevancia de promover uma cultura organizacional que favoreca o comprometimento
organizacional, pois colaboradores dedicados e dispostos contribuem para que a empresa
ofereca produtos e servigos com mais qualidade.

Por ser um elemento organizacional profundamente enraizado e cultivado dentro do
ambiente empresarial, a cultura organizacional também pode influenciar na motivagdo do
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trabalhador (Srivastava, 2009). Por conseguinte, a cultura organizacional exerce efeito na
motivacdo no trabalho ao estabelecer valores, normas e ambiente social que moldam a
experiéncia didria dos colaboradores (Souza & Bachtold, 2020). Pailene et al. (2025) destacam
que, a maneira como a organiza¢cdo implementa sua cultura organizacional impulsiona a
motivacao dos trabalhadores, reduzindo rotatividade, retendo talentos, e, de modo geral,
fortalecendo o planejamento estratégico da gestdo de recursos humanos e do desempenho da
empresa.

A afetividade dos funcionérios leva-os a se comprometer com a organizagdo, por
estarem satisfeitos e por terem o sentimento de pertencer a empresa (Silva et al., 2018). Dessa
forma, devido as crescentes mudancas dentro das organizacdes, os gestores buscam
constantemente identificar fatores que possam gerar maior comprometimento em seus
funcionarios, a fim de tornd-los comprometidos e produtivos no ambiente de trabalho,
compatibilizando seu desempenho com o esperado pela empresa (Bedran Junior & Oliveira,
2009).

Bandeira et al. (2000) apontam que as recomendacdes de pesquisas sobre
comprometimento organizacional surgem da ideia de o elo do individuo com a entidade ser
essencial e que os niveis de comprometimento trazem resultados benéficos para ambos. Neste
cenario, torna-se imprescindivel a andlise de varidveis que possam explicar diferencas
existentes entre os tipos de comprometimento organizacional e suas consequéncias nas
atividades desenvolvidas pela empresa (Marques, 2022).

Destarte, a motivacdo no trabalho pode propiciar aumentos significativos do
comprometimento organizacional. Lima ef al. (2018) afirmam que a motivacdo no trabalho e
comprometimento organizacional sdo questdes relevantes dentro do ambiente das empresas,
pelo fato de influenciar no desenvolvimento individual e organizacional. Os autores ainda
destacam que esses fatores sdo responsaveis por determinar a intensidade, dire¢do e persisténcia
dos esforgos para atingir as metas.

Existe uma relacdo entre motivacdo no trabalho e comprometimento organizacional
(Zonatto et al., 2018; Marta et al., 2021). A motiva¢do dos individuos ¢ um procedimento
psicologico que possui conexao com o impulso e a capacidade dos seres humanos de efetivarem
com perseveranca algumas condutas (Tamayo & Paschoal, 2003). Tendo como base as
argumentacdes anteriores, os colaboradores mais motivados e engajados tendem a demonstrar
um comportamento de maior comprometimento com a organizagdo. Sendo assim, torna-se
oportuno para que as empresas desenvolvam agdes com vistas a incentivar fatores que possam
motivar os trabalhadores, a fim de tornd-los comprometidos e produtivos no ambiente de
trabalho (Bedran Junior & Oliveira 2009). Entdo, a motivagao no trabalho pode ser considerada
também como um dos fatores que determina o comportamento do individuo no trabalho, sendo
que este comportamento se relaciona com o comprometimento organizacional.

Anteposto, Cameron e Quinn (2006) ressaltam que a cultura organizacional afeta o
modo pelo qual as pessoas, consciente e inconscientemente, pensam e tomam decisdes, bem
como a maneira pela qual percebem, sentem e agem na organiza¢do. Nessa perspectiva, a
cultura organizacional possui a capacidade de influenciar o comportamento dos trabalhadores,
o desempenho da empresa e demais elementos organizacionais. Assim, culturas mais voltadas
aos aspectos afetivos e valoriza¢do do individuo (Cameron & Quinn, 2006) tendem a aumentar
o comprometimento organizacional e a motivacao no trabalho.

Diante do exposto, este estudo versa sobre a seguinte questdo problema: qual a
influéncia da cultura organizacional no comprometimento organizacional e na motivacao
no trabalho de funcionarios de escritorios de contabilidade? Desse modo, o estudo tem
como objetivo analisar a influéncia da cultura organizacional no comprometimento
organizacional e na motivacdo no trabalho de funcionérios de escritérios de contabilidade.

A influéncia da cultura organizacional no comprometimento organizacional e na motivagdo no trabalho de 66
funcionarios de escritorios de contabilidade



A pesquisa justifica-se por trazer novas evidéncias empiricas sobre os tragos da cultura
organizacional utilizados do modelo de cultura cla, adhocratica, de mercado e hierdrquica
(Cameron & Quinn, 2006). Comprometimento afetivo, instrumental e normativo, com
motivagdo extrinseca, intrinseca e internalizada. Desta maneira, colabora com a literatura em
virtude de semear o campo de investigacao da area gerencial, e ainda, por existirem pouca ou
nenhuma pesquisa até este estudo analisando a media¢do da motivagdo no trabalho sobre a
relacdo entre a cultura organizacional e o comprometimento organizacional dos funcionarios
de escritorios de contabilidade.

Promover a cultura organizacional favorece o comprometimento dos funciondrios,
assim, sendo dedicados e dispostos, os colaboradores contribuem para a organizacao oferecer
melhores produtos e servigos (Carvalho ef al., 2018). Dessa maneira a contribuicao gerencial
da influéncia da cultura organizacional na motivacdo no trabalho e no comprometimento
organizacional ¢ uma area de estudo fundamental para entender como as organizagdes podem
cultivar um ambiente onde os funcionarios estejam mais engajados € comprometidos com os
objetivos e valores da empresa. Além disso, nas organizagdes contabeis, onde a precisdo,
integridade e confiabilidade sdo essenciais, a cultura organizacional desempenha um papel
crucial, visto que valoriza a transparéncia, ética e funcionarios motivados tendem a ser mais
produtivos e comprometidos importante no trabalho contéabil, onde o trabalho muitas vezes ¢
detalhado e exigente.

Uma cultura organizacional voltada para aspectos que valorizem os funciondrios, tais
como bem-estar, autonomia e flexibilidade pode favorecer aumentos de comprometimento
(Silva et al., 2018). Desse modo, a contribuicao social dessa intermediagdo pode ser
significativa, ao fornecer insights valiosos para lideres e gestores das organizagdes, permitindo-
lhes entender melhor como a cultura organizacional e a motivagao no trabalho dos funcionarios
afetam o comprometimento organizacional com os objetivos ¢ valores da empresa. Além disso,
ao compreender essas percepgoes, as organizagoes contabeis podem ser capazes de implementar
estratégias mais eficazes para promover um ambiente de trabalho motivador que, por sua vez,
pode levar a um maior comprometimento dos funciondrios e, potencialmente, a melhorias no
desempenho organizacional e na satisfacao dos clientes.

De forma adicional, embasado nos resultados encontrados corrobora-se, que fatores
individuais e organizacionais influenciam tais relagdes, que colabora para a geragao de politicas
de gestao de pessoas, com o proposito de fomentar o desempenho do individuo e a performance
da empresa, considerando a disparidade de grupos que operam em um mesmo ambiente
empresarial.

2 Referencial Tedrico

2.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional é essencial para definir o comportamento da empresa (Gomes
et al., 2014). Santos et al. (2019) destacam que ela cria um ambiente colaborativo, facilitando
o compartilhamento de dados, informagdes e conhecimentos para a formagao do conhecimento
coletivo. A cultura organizacional ¢ formada por crencas, valores, regras, atitudes,
comportamentos, habitos e costumes (Rosa et al., 2020).

Os fundadores e lideres principais sdo os maiores influenciadores da cultura
organizacional, que contribui para a continuidade do negocio e o desenvolvimento profissional
dos membros (Schein, 1992), impactando a qualidade de vida no trabalho, a reputacao
corporativa ¢ o desempenho financeiro (Rocha et al, 2011; Carmona et al., 2018). As
caracteristicas da cultura organizacional tornam-se evidentes a medida que o individuo se
adapta aos padrdes de interacdo, linguagem e rituais da organiza¢do (Heinzmann & Lavarda,
2011). Essas influéncias culturais determinam o estilo e a filosofia administrativa, moldando o
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cumprimento de metas e objetivos estratégicos (Antunes et al., 2019).

Nessa perspectiva, empresas ou grupos podem influenciar mais seus membros do que
as forcas individuais (Schein, 2006). Os lideres ajudam a guiar as atividades do grupo, fazendo
da organiza¢do um sistema dindmico que adquire informagdes em todos os seus subsistemas
(Schein, 2006). Panagiotis et al. (2014) afirmam que a cultura organizacional cria uma
identidade entre os membros, gerando compromisso com algo maior que interesses individuais.

Estudos indicam que a missdo, estratégias, politicas e valores da empresa constroem a
cultura organizacional, orientando suas acdes (Hogan & Coote, 2015; Korner et al., 2015;
Driskill, 2018). Priore et al. (2012) afirmam que nao ha cultura melhor ou pior, mas sim a mais
adequada ao que a organizagao pretende fazer e ao seu ambiente. Compreender a interacao dos
valores pessoais com os da organizagdo € crucial para alcancar objetivos (Ferreira & Hill, 2007).

Cameron e Quinn (2006) desenvolveram uma ferramenta para avaliar a cultura
organizacional e, se necessario, formular estratégias de mudanga para aumentar a
competitividade (Fekete & Bocskei, 2011; Yesil & Kaya, 2013). Este artigo foca no modelo de
Cameron e Quinn (2006), baseado em eficacia organizacional e valores, o qual ¢ composto por
quatro tipologias constituidas a partir de dois eixos, conforme a Figura 1.

Figura 1
Tipologia Cultural

Flexibilidade e Descrigio

Cultura Cultura
- cla Inovativa —
: :
3 o
-~ z
2 2
wea 4 4 o

Cultura Cultura de

Hierarquica Mercado

Estabilidade e Controle
Fonte: Adaptado de Cameron & Quinn (2006, p. 35).

A cultura cla valoriza a flexibilidade, o ambiente interno, a coesao e o desenvolvimento
de pessoas (Cameron & Quinn, 2006). A cultura adhocratica foca na inovagao, flexibilidade e
criatividade em ambientes incertos, incentivando o empreendedorismo (Cameron & Quinn,
2006). Ela aumenta o senso de responsabilidade dos funcionarios e suporta processos de
inovac¢do tecnoldgica e administrativa (Frolova & Mahmood, 2019; Rezaei et al., 2018).

A cultura de mercado ¢ orientada para a competitividade e resultados externos,
influenciando diretamente o compartilhamento de conhecimento (Rohim & Budhiasa, 2019).
Hartnell et al. (2011) sugerem que metas claras e recompensas motivam os empregados a serem
competitivos. Por sua vez, a cultura hierarquica prioriza a estabilidade e o controle, com regras
claras e procedimentos padronizados (Silva et al., 2018; Cameron & Quinn, 2006). Empregados
se realizam quando seus papéis sdo definidos, valorizando a comunicacdo precisa e a
consisténcia (Araujo et al., 2016). De modo geral, percebe-se que a cultura organizacional se
manifesta na execugdo de tarefas, objetivos e administracdo dos recursos, afetando o modo de
pensar, agir e tomar decisdes (Scarsi & Faia, 2021).

2.2 Motivaciao no Trabalho

A influéncia da cultura organizacional no comprometimento organizacional e na motivagdo no trabalho de 68
funcionarios de escritorios de contabilidade



A motivagdo no trabalho difere do comportamento do trabalhador, ou seja, ndo sao
sindnimos, pois a motivacao ¢ a forca que estimula o ser humano a agir, provocando algum tipo
de acdo ou comportamento (Revuelto-Taboada, 2018; Zonatto et al, 2018). Outrossim,
motivacao no trabalho ¢ um fator responsavel por impulsionar o comportamento do individuo
para uma determinada ac¢do, que o incita para realizar suas tarefas de forma que o objetivo
esperado seja alcancado de forma satisfatoria (Nascimento et al., 2019).

Na area de trabalho a motivacdo no trabalho possui relagdo com a produtividade
individual e organizacional (Monteiro ef al., 2015), recebendo considerdvel atengdo nas areas
de estudo da Psicologia e Gestdo Organizacional (Zonatto et al., 2018). Para Tamayo e Paschoal
(2003), o impulso e a intencdo dos individuos de realizarem com pertinéncia alguns
comportamentos, possui relagdo com um procedimento psicologico, denominado de motivagao.
Desse modo, Callefi et al. (2021) enfatizam que para conseguir funciondrios que possuem alto
desempenho comprometidos com a exceléncia no trabalho que realizam, as organizagdes
precisam ter a capacidade de atender as suas necessidades.

Para Zonatto et al. (2018), o mercado de trabalho est4 bastante competitivo e a complexa
gama de atividades desenvolvidas pelo empregado em empresas tem reproduzido uma énfase
maior na motivacdo do trabalhador, motivacdo esta necessaria para fomentar o proprio
desempenho do colaborador como também o da empresa. Para Callefi et al. (2021), as
organizagdes passaram a reorganizar suas estratégias relacionadas a motivagdo com o intuito
de estimular e designar novas condigdes favoraveis para a maior maximizagao da performance
e satisfacao dos individuos dentro do ambiente empresarial.

A motivacdo dos trabalhadores vem sendo estudada por teorias de conteudo e de
processo (Zonatto et al., 2018). As teorias de contetido produzem as necessidades humanas,
com o propodsito de esclarecer a motivagdo dos individuos, entende-se, que dentro de um
ambiente organizacional quando o empregado estar motivado e contente, ele passa a ser mais
produtivo, evidenciando o que a teoria de contedo busca estudar; ja quando estuda a motivacao
pelo aspecto de obtencdo de metas, objetivos € mecanismos para uma tomada de decisao
consciente, fala-se das teorias de processo (Pérez-Ramos, 1990).

Ao se estudar as teorias motivacionais ¢ notorio que a inten¢ao ¢ constatar as fontes de
contentamento do trabalhador, fontes estas que podem ser intrinsecas do proprio empregado ou
extrinsecas do local de trabalho, ou ainda da interagao dos dois (Tamayo & Paschoal, 2003).
Nessa mesma linha, Westover et al. (2010) afirmam que os fatores intrinsecos ao ser humano
se referem ao sentimento de exultagdo ao concluir suas responsabilidades profissionais, ao
passo que, fatores extrinsecos se refere a possibilidade de estar no comando, o status e os cargos
que o individuo pode exercer, capazes de gerar motivagao.

Godoi (2002) argumenta que, existe outro fator motivacional que o ser humano pode
exalar, fator este conhecido como motivacao internalizada, diferencia dos fatores intrinsecos e
extrinsecos devido ao fato da internalizada ir ao encontro dos seus valores pessoais com o do
ambiente empresarial em que trabalha. Em outras palavras, pessoas com motivacao
internalizada ainda que ndo esteja sendo assessorada pelos seus supervisores realizam os seus
afazeres de forma motivada, ja que os seus valores se encontram com os da organizagdo (Gagné
& Deci, 2005). Desse modo, existe uma diferenga entre a motivagao intrinseca e a internalizada,
visto que internalizada o proprio empregado possui vontade de realizar suas tarefas devido o
encontro das suas crencas e objetos com os da empresa (Moraes, 2005).

Os individuos realizam os seus trabalhos empresariais primordialmente com a finalidade
de satisfazer suas necessidades proprias e em um segundo momento para aumentar os
rendimentos da organizacao que ele atua (Zonatto ez al., 2018). Por conseguinte, se no ambiente
organizacional o individuo ndo encontrar maneiras de se contentar, ndo ird se sentir motivado,
e como consequéncia vera uma relagao de exploragdo e nao de troca mutua. Como forma de se
resolver possiveis problemas organizacionais em relacdo a motivacao no trabalho ¢ primordial
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ter a influéncia mutua dos interesses do trabalhador com os da empresa (Tamayo & Paschoal,
2003; Nascimento et al., 2019).

O que diferencia as empresas no mercado de trabalho atual competitivo ¢ a atragdo e
retencdo de empregados habilidosos, que através dessas suas habilidades possam aumentar o
desempenho organizacional, gerando o sucesso empresarial (Zonatto ef al., 2018; Callefi et al.,
2021). Nesse sentido, as empresas precisam manter ou realinhar suas agdes para que possam
conservar os trabalhadores competentes, leais e motivados para assim o negdcio prosperar de
uma maneira justa (Alniacik ef al., 2012).

2.3 Comprometimento Organizacional

Os estudos sobre comprometimento organizacional se deram no inicio na metade da
década de 1970 e ascendeu expressivamente ao decorrer dos anos 1980 (Borges-Andrade,
1994). No Brasil, deram inicio aproximadamente nos anos de 1990 (Medeiros et al., 2003).
Entende-se que o comprometimento consiste em um elo que vincula o individuo a organizacao,
induzindo a realizar atos que em muitas vezes se tornam sacrificios em prol dela (Silva et al.,
2018). No entanto, quando acontece a melhora nos niveis de constincia, pontualidade e
desempenho do individuo dentro do ambiente organizacional ¢ resultado do comprometimento
organizacional do colaborador com a empresa em que ele atua (Rego & Souto, 2002).

O comprometimento organizacional ¢ qualificado pela relacdo do individuo com a
empresa na qual presta seus servigos, com o prop6sito de minimizar as probabilidades de deixa-
la (Cruz, 2011). Nesse sentido, entende-se que, colaboradores comprometidos contribuem para
expandir a qualidade, abater custos, manipular as maquinas e equipamentos de forma racional
e esta mais aberto para possiveis alteragdes e inovacdes; todos esses pontos apresentam sortidos
efeitos, tais como melhora na qualidade de vida no trabalho, na rotatividade de funcionarios e
consequentemente contribui para a diminuicdo dos gastos com demissdes e contratacdes
(Barros & Scheible, 2008).

Neste contexto, empregados empenhados com a organizagdo permanecem na empresa
por mais tempo em relag@o a aqueles que ndo estdo comprometidos com ela (Rocha & Honorio,
2015; Oliveira & Costa, 2016). Vale ressaltar, que o amadurecimento do individuo, a vontade
de atingir a autonomia e a exaltacdo com o contetido do trabalho esta absolutamente ligado ao
comprometimento organizacional, comprometimento este que faz com que o ser humano
estabeleca objetivos e admita responsabilidades por seus proprios atos (Zanelli & Silva, 2008).

Para Silva et al. (2018), existem extensdes do comprometimento organizacional no qual
baseia-se no modelo de trés dimensodes que foi desenvolvido por Meyer e Allen (1991). Sendo
assim, o comprometimento ¢ dividido em afetivo, instrumental e normativo. O
comprometimento afetivo tem um destaque mais relevante que os demais, devido ao ser
humano ter um anseio maior de continuar na organizagao, o individuo desenvolve uma ligagao
de fundo afetivo (Silva ef al., 2018). Budihardjo (2013) rotulam o comprometimento afetivo
como aquele que se associa a satisfacdo e ao desempenho, ja que o empregado se conserva na
empresa porque quer € ndo porque carece ou ¢ obrigado estar ali.

A medida que o individuo percebe estd emocionalmente envolvido com a empresa
relaciona-se com o comprometimento afetivo (Zonatto et al., 2018). Esse ponto ¢ definido pela
integragcdo dos objetivos do trabalhador com os da organizagdo que ele atua (Ventura & Leite,
2014). Por outro lado, quando o ser humano se conserva na organizacao devido as gratificagdes
que recebe ou por conta dos custos ou perdas que ele podera vir a ter se resolver se desvincular
da empresa, relaciona-se com o enfoque instrumental (Allen & Meyer, 1990; Bastos, 1993;
Silva & Bastos, 2010). Nesta categoria de comprometimento organizacional, o individuo usa
um artificio racional para analisar e avaliar os beneficios que ele obtém na empresa e os custos
que irdo se associar com a sua saida da organizagdo, a partir dessa analise feita pelo colaborador
¢ que ele ird determinar a sua constancia na empresa ou o seu desvinculamento (Silva et al.,
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2018).

Ja o enfoque normativo, conforme Medeiros e Albuquerque (2005), relaciona-se com o
comprometimento dos colaboradores com os objetivos e valores da organizacdo. Individuos
compromissados com a empresa apresentam certas condutas porque confiam estarem fazendo
0 que ¢ correto; os regulamentos da empresa podem gerar certas pressoes normativas nos
individuos que ir4d impor o seu comportamento e suas acdes dentro do ambiente organizacional.
Portanto, essa visao normativa indica um foco situado nos controles normativos por parte das
empresas, tais controles como conjunto de regras € normas ou ainda missdes que sao passadas
para os individuos dentro da empresa e geram uma espécie de obrigagdo para o ser humano
permanecer vinculado a organizagdo (Medeiros & Albuquerque, 2005).

2.4 Mapeamento e Construciao das Hipodteses

Silva et al. (2018) realizaram estudo sobre as interfaces do comprometimento
organizacional e sua relagdo com a cultura organizacional e satisfacdo. Os autores observaram
que a cultura organizacional tem uma influéncia positiva no aumento do comprometimento no
trabalho, abrangendo suas dimensdes normativa, afetiva e instrumental, tanto em relacdo as
culturas adhocracia quanto cla. Além disso, reforcaram a importancia de compreender o
comportamento dentro das organizagdes de forma complexa, reconhecendo que diversos
elementos ndo sdo facilmente identificaveis e mensuraveis.

Kaveski e Beuren (2022) analisaram a influéncia da motivagao intrinseca e da cultura
organizacional no comprometimento afetivo em empresas familiares, observando essas inter-
relagdes em 10 empresas familiares de médio porte, onde 116 funcionarios responderam a um
questionario tipo survey. Concluiram que a motivagdo intrinseca e a cultura organizacional,
juntamente com o uso de controles internos, contribuem positivamente para o
comprometimento afetivo. Esses controles internos geram efeitos benéficos, fazendo com que
os funcionarios se sintam mais identificados com a empresa.

Jufrizen et al. (2021) verificaram o efeito moderador da motiva¢do no trabalho na
relacdo da cultura organizacional com o desempenho dos funcionarios, concluindo que a cultura
organizacional tem um efeito positivo e significativo tanto no desempenho dos funcionarios,
bem como no comprometimento organizacional. De acordo com os autores supracitados,
variaveis da cultura organizacional podem criar um melhor ambiente de trabalho, aumentando
o comprometimento organizacional dos colaboradores e contribuindo para que a organizacgao
atinja suas metas. Desse modo, postula-se a Hipotese (Hi), de que: a cultura organizacional
influencia positivamente no comprometimento organizacional dos funcionarios de
escritorios de contabilidade.

Loss et al. (2015) analisaram a relagdo entre cultura organizacional e motivagdo, com o
objetivo de identificar variaveis que influenciam o nivel de motiva¢do dos funcionarios no
setor industrial. O estudo observou que a empresa assistida possuia a mesma cultura
organizacional hd 20 anos, o que gerou reagdes negativas dos funcionarios € comprometeu a
motivacao destes para desempenhar melhor seu servico, tendo em vista que a cultura
organizacional influencia diretamente nas boas relagdes e pode interferir na motivagao e alcance
de metas dentro de uma organizagao.

Canela et al. (2016) estudaram o clima organizacional tragando consideragdes entre a
qualidade de vida no trabalho, motivacdo no trabalho, cultura organizacional e satisfagdo e
influéncias destes no desempenho. Os achados do estudo apontaram que a cultura ¢ um fator de
impacta no desempenho profissional, tendo em vista que ¢ um elemento que influencia na
motivacao no trabalho e nos interesse dos colaboradores para o funcionamento da organizacao,
gerando resultados melhores na produtividade e em outros aspectos intraorganizacionais. Nesta
mesma linha, Al-Musadieq et al. (2018) analisam o efeito mediador da motiva¢ao no trabalho
sobre a influéncia no design do trabalho e na cultura organizacional. Os resultados apontam nao
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existir influéncia direta e significativa da cultura organizacional na motivagdo no trablho,
apenas da cultura com o desempenho dos recursos humanos.

Monteiro e Lunkes (2023) analisaram relagdes entre a cultura organizacional, controles
formais e motivagdo intrinseca em empresas familiares. A execu¢ao do estudo comprovou que
a cultura organizacional modera a relagdo entre os controles formais € a motivagao no trabalho.
Adicionalmente, sinalizam que as empresas que priorizam a cultura organizacional instigam
maior disposi¢do para o trabalho, aumentando assim, a motivagdo organizacional dos seus
membros. Mesmo diante da existéncia na literatura de achados divergentes, esta investigagao
postula a Hipodtese (Hz2), de que: a cultura organizacional influencia positivamente na
motiva¢ao no trabalho dos funcionarios de escritorios de contabilidade.

O compromisso do colaborador com a organizacdo apresenta-se como uma
oportunidade para a empresa incrementar agdes com o proposito de impulsionar a motivagao
no trabalho dos individuos e compatibilizar o desempenho dos trabalhadores com os da
empresa, tornando-a mais produtiva (Bedran Junior & Oliveira, 2009). Moraes (2005) analisou
as relagdes entre motivacao no trabalho e comprometimento em um ambito organizacional de
ensino superior brasileiro. Os achados evidenciaram que a motivagdo extrinseca possui uma
relagdo com o comprometimento instrumental e & motivacdo intrinseca se relaciona com o
comprometimento afetivo. Diante disso, quando colaboradores dispdem de motivacao,
inclinam-se a ter compromisso com a organizacao, principalmente, pela repugnancia aos custos
resultantes da troca de trabalho, ja quando os empregados expressam estimulo provocado pela
satisfacao de concluir as tarefas, esses individuos manifestam comprometimento afetivo, que
possui relacdo com o envolvimento do colaborador com a organizagao.

Alniagik et al. (2012) examinaram as interfaces entre motivagdo no trabalho,
comprometimento afetivo e satisfagdo no trabalho. Os achados apontam que a motivagdo no
trabalho possui relagdo positiva com o comprometimento do trabalhador e com a satisfagdo
deste. Nessa perspectiva, quando melhora os niveis motivacionais dos empregados a tendéncia
¢ ocorrer a influéncia no aumento do comprometimento com a organizagao bem como também,
a satisfacdo com o trabalho. Adicionalmente, Zonatto et al. (2018) indicam que, de uma maneira
geral, colaboradores com motivagdo movida pela satisfagdo de realizar suas atividades, bem
como motivacdo acarretada pelos beneficios da realizacdo das atividades culminam em um
comprometimento organizacional, que se relaciona com o envolvimento emocional do
trabalhador dentro da organizacdo. Ademais, com relacdo aos niveis organizacionais, 0s
achados elucidam que quanto mais comprometimento a alta gestdo tiver maior sera o
comprometimento dos colaboradores. Diante desses apontamentos, tem-se a Hipotese (H3), de
que: a motivagio no trabalho influencia positivamente no comprometimento
organizacional dos funcionarios de escritorios de contabilidade.

A cultura organizacional exerce uma influéncia no comprometimento organizacional
dos funcionarios, podendo esta relacdo ser mediada pela motivagdo no trabalho, conforme
demonstram Mukhtar et al. (2019). Os autores destacam que uma cultura organizacional forte
e positiva, caracterizada por valores compartilhados, praticas inclusivas e suporte ao
desenvolvimento pessoal, cria um ambiente propicio para a motivagao intrinseca. Quando os
funcionarios se sentem apoiados e reconhecidos dentro dessa cultura, sua motivagdo para
contribuir ativamente aumenta, o que, por sua vez, reforca o comprometimento afetivo com a
organizacado. [sso se reflete na dedicag@o dos colaboradores e na sua vontade de permanecer na
empresa, impulsionando a lealdade e reduzindo a rotatividade.

Adicionalmente, Mukhtar et al. (2019) ressaltam que a motivacao extrinseca também
desempenha um papel relevante na mediagdo entre cultura organizacional e comprometimento
organizacional. A implementacdo de sistemas de recompensas justos e a oferta de
oportunidades de progressao na carreira dentro de uma cultura organizacional bem estruturada
contribuem para o aumento do comprometimento normativo dos funcionarios. A percepgao de
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que seus esfor¢os sdo reconhecidos e recompensados adequadamente incentiva os
colaboradores a manterem um alto nivel de desempenho e a sentir uma maior obriga¢ao moral
de retribuir a organizagdo. Neste discurso, postula-se a Hipotese (Ha4), de que: a motivagdo no
trabalho medeia positivamente a relacio entre cultura organizacional e
comprometimento dos funcionarios de escritorios de contabilidade.

Figura 2
Modelo Teorico da Pesquisa
Motivacio
H2—] g L H3
no Trabalho \
Cultura Comprometimento
H1
Organizacional Organizacional
e [ 7 A -~

Fonte: Elaborada pelos autores (2024).
3 Metodologia

No que tange ao objetivo proposto, a pesquisa se caracteriza como descritiva, visto que
se propoe apresentar e descrever as variaveis cultura organizacional, motivagao no trabalho e
comprometimento organizacional dos funcionarios de escritorios de contabilidade. De acordo
com Saunders et al. (2016), a pesquisa descritiva possui planos estruturados e especificamente
criados para que sejam possiveis medir as caracteristicas descritas em uma determinada
populagdo. A pesquisa ¢ eminentemente quantitativa quanto a natureza dos dados e abordagem
do problema.

Utilizou-se de um levantamento (survey), o qual foi realizado com aplicacdo de um
questiondrio na instrumentalizacdo. O questionario foi aplicado in loco, onde os inquiridos
foram abordados e convidados a participarem da pesquisa, com anuéncia e consentimento dos
gestores. A populacdo do estudo foi composta pelos funcionarios dos escritorios de
contabilidade do municipio de Parnaiba/PI. O mapeamento baseou-se nas informagdes do
Conselho Regional de Contabilidade (CRC) do Piaui, que conforme dados do referido 6rgao,
existiam a época inicial da aplicacdo da coleta, 40 (quarenta) organizagdes contabeis ativas.

A escolha da populagdo de funcionéarios de escritorios de contabilidade do municipio de
Parnaiba/PI justifica-se pela intersec¢do unica entre a relevancia economica local do setor de
servigos e a caréncia de estudos académicos especificos sobre o tema nesse contexto regional.
Enquanto a contabilidade ¢ um pilar para o desenvolvimento dos empreendimentos da regiao,
que abrange porto, comércio, turismo e agricultura, pouco se sabe sobre os fatores que
influenciam a motivagdo e o comprometimento desses profissionais que atuam em um ambiente
marcado por sazonalidade, pressdao por prazos e constantes mudancas fiscais. Pesquisar essa
populagdo especifica permite ndo apenas preencher uma lacuna na literatura, mas também gerar
insights valiosos e aplicaveis para os gestores locais, contribuindo para a melhoria das praticas
de gestdo de pessoas, a reducdo da rotatividade e, consequentemente, para a qualificagdo e a
sustentabilidade do proprio setor contabil parnaibano.

No questionario, as dimensdes e assertivas (indicadores) relativas a cultura
organizacional foram baseadas no modelo de Cameron e Quinn (2006), comprometimento
organizacional desenvolvida por Meyer e Allen (1991) e motivagao no trabalho baseou-se nos
estudos de Herzberg (1979), Deci et al. (1991), Vollmeyer e Rheinberg (2000) e Godoi (2002).
Vale enfatizar que todo as variaveis ja foram traduzidas e validadas no contexto brasileiro
(Bandeira et al., 2000; Moraes, 2005; Silva et al., 2018; Zonatto et al., 2018; Tambosi Junior,
2019). A Tabela 1 apresenta a mensuragao das variaveis.
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Tabela 1
Construto da pesquisa
Variavel (Construto) Dimensio Descri¢do do indicador Fontes
Cli CLAO1; CLA02; CLAO3;
CLAO04; CLAO5; CLA06
Adhocracia ADHO1; ADH02; ADHO03;
Cultura Organizacional ADHO4; ADHO5; ADH06 Cameron e Quinn (2006)
Mercado MERO1; MER02; MERO3;
MERO04; MEROS5; MER06
Hierdrquica HIEO1; HIE02; HIEO3; HIE04;
HIEOQS; HIE06
. EXTO1; EXT02; EXTO03;
Extrinseca EXT04: EXT0S: EXT06 Herzberg (1979)
Motivagdo no Trabalho Intrinseca INTOL; IIII\\I;I%ZS” %TF(()% INTO4; Vollmey(ezr OeO(I){)hemberg
Internalizada ITZ01; ITZ02; ITZ03; ITZ04 Degoeéo‘;liz(égg)l) ¢
Afetivo CAFO01; CAF02; CAF03;
CAF04; CAF05; CAF06
Cg?gg;;gﬁfgo Instrumental CINOL; CCI&%% CCIIII\\II%% CINO% | \Meyer ¢ Allen (1991)
Normativo CNOO1; CNO02; CNOO03;
CNO04; CNOO05; CNO06

Fonte: Elaborada pelos autores (2024).

O questionario foi composto por 04 (quatro) blocos: o bloco 1 contém 6 perguntas
relativas ao perfil do respondente. Os blocos 2, 3 e 4 foram destinados a mensurar
comprometimento organizacional, motivacdo no trabalho e cultura organizacional, contendo
18, 16 e 24 assertivas, respectivamente, conforme j& apresentado na Tabela 1. As assertivas dos
blocos 2, 3 e 4 foram baseadas em uma escala do tipo Likert, com pontuagdes variando de 1
(“Discordo totalmente”) a 5 (“Concordo totalmente”). Vale ressaltar que o questiondrio foi
acompanhado do Termo de Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE). A coleta foi realizada
entre novembro de 2023 a abril de 2024.

A amostra final totalizou 77 respondentes dos diversos niveis organizacionais, tendo
em vista que o publico-alvo poderia ser todos os colaboradores da organizagdo. De acordo com
Cavalcante ef al. (2015), a profissdo contabil ¢ de extrema relevancia para a sociedade. Diante
disso, a pesquisa sobre a cultura dos escritorios contdbeis revela-se necessaria para
compreender como os profissionais desta area percebem o ambiente organizacional em que
atuam e de que maneira essa percep¢do pode influenciar na motivagdo e comprometimento.
Ressalta-se que a amostragem utilizada foi a ndo probabilistica e escolhida por acessibilidade.

Para analisar os dados foi empregado inicialmente a técnica da estatistica descritiva. Em
seguida utilizou-se, para testar e analisar as hipoteses da pesquisa, a Modelagem de Equagdes
Estruturais (Structural Equation Modeling — SEM), por meio do algoritmo de Minimos
Quadrados Parciais (Partial Least Square — PLS) (Hair Jr. et al., 2017). Justifica-se o uso da
PLS-SEM por ser um método que tem ganhado notoriedade pela sua aplicacdo nos estudos
organizacionais (Ringle et al., 2014), e ainda, por apresentar algumas vantagens na aplicagao:
funciona eficientemente com tamanho de amostra pequenos; modelos complexos; ndo faz
suposicoes sobre normalidade na distribuicao dos dados; e se adequa com diferentes tipos de
escalas na mensuragao.

Para Hair Jr. ef al. (2017), um modelo PLS-SEM ¢ composto por duas etapas, a saber:
modelo de mensuragdo ¢ modelo de estruturacao. O modelo de mensuragdo especifica como as
variaveis latentes (construtos) sdo medidas, observando a confiabilidade interna e consisténcia
dos construtos e verificando a convergéncia do modelo a ser testado. Por sua vez, o modelo
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estrutural mostra como as variaveis latentes estdo relacionadas entre si (ou seja, mostra os
construtos e os relacionamentos de caminhos estruturais entre eles). Os resultados e discussdes
do estudo sdo apontados na proxima secao.

4 Analise e Discussao dos Resultados

4.1 Perfil dos Respondentes

Nesta se¢do sera apresentado o perfil dos respondentes, com destaque para o género,
idade, formagdo académica e area de formacdo, departamento de atuagdo e tempo
desempenhado no cargo.

Tabela 2
Perfil dos respondentes

Género Area de formacio académica

Género Respondente % Curso Respondente %
Feminino 45 58,44 Contabilidade 71 92,20
Masculino 32 41,56 Direito 01 1,30
Total 77 100 Economia 01 1,30
Idade Outro 04 5,20

Faixa Respondente % Total 77 100

Até 25 anos 43 55,84 Departamento de atuagio

Entre 26 e 30 anos 16 20,77 Setor Respondente %
Entre 31 e 35 anos 09 11,68 Contabil 18 23,38
Entre 36 € 40 anos 04 5,20 Fiscal 29 37,66
Acima de 40 anos 05 6,51 Pessoal 25 32,46
Total 77 100 Societario 01 1,30
Formacio académica Outro 04 5,20
Escolaridade Respondente % Total 77 100

Graduando(a) 31 40,25 Tempo de atuacio

Graduacao concluida 39 50,64 Periodo Respondente %
Especialista/MBA 07 9,11 Menos de 2 anos 40 51,95
Total 77 100 Entre 2 e 4 anos 17 22,08

Entre 5 e 6 anos 03 3,89

Entre 7 ¢ 9 anos 06 7,79
Acima de 10 anos 11 14,29

Total 77 100

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Destaca-se na Tabela 2 que, dos 77 respondentes/empregados dos escritorios contabeis,
45 destes se autodeclaram como do género feminino e 32 do género masculino, em porcentagem
temos 58,44% e 41,56%, respectivamente. Deduz-se, que a maior parte dos respondentes ¢ do
género feminino. No que concerne a faixa etaria, 55,84% dos respondentes possuem até 25
anos, ja os que se situam na faixa entre 26 e 30 anos, denotam o percentual de 20,77%, por fim,
os respondentes com idade acima de 40 anos foram 5 (6,51%). Inerente ao grau de escolaridade,
a metade dos respondentes possuem graduacgdo concluida (50,64%), (40,25%) estdo fazendo a
graduacao e (9,11%) dispdem de alguma especializacdo ou MBA.

Ademais, em relagao a area de formacao académica, a maioria dos respondentes tém
formagdo em Contabilidade (92,20%), seguido de outras areas, como RH (5,20%), formacao
em Direito (1,30%) e formacao em Economia (1,30%). No que tange ao setor de trabalho,
37,66% dos respondentes atuam no setor fiscal, seguido do setor pessoal com 32,46% e do
contabil 23,38%, entre os respondentes a area que menor se destaca € o setor societario com
apenas 1,30%. Referente ao tempo no cargo que desempenha, 51,95% dos respondentes estao
atuando a menos de dois anos na fung¢ao, 22,08% estdo atuando entre 2 ¢ 4 anos na funcao,
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14,29% estao atuando acima de 10 anos na profissdo contabil, 7,79% dos respondentes atuam
na empresa entre 7 € 9 anos e 3,89% dos respondentes estdo atuando entre 5 e 6 anos na funcao.

4.2 Analise da Modelagem e Teste das Hipodteses

Segundo postulam Hair Jr. ef al. (2017), na aplicacdo da PLS-SEM deve-se realizar
testes no modelo de mensuragao com construtos reflexivos, a fim de avaliar a confiabilidade da
consisténcia interna, bem como as validades convergente e discriminante. Dessa forma,
observou-se, com uso do software SmartPLS 4, primeiramente a validade convergente. Nesta
etapa verificou-se as cargas fatoriais externas e optou-se pela exclusdo dos indicadores com
cargas fatoriais inferiores a 0,600, seguindo as recomendagdes de Hair Jr. et al. (2019),
suavizando o modelo de mensuragao dos construtos.

Ainda em relacdo a analise da validade convergente, sucedeu-se para a variancia média
extraida (AVE), em que valores acima de 0,50 sugere que os itens observados convergem para
explicar os construtos das variaveis (Hair Jr. et al., 2017). Ja a confiabilidade da consisténcia
interna foi analisada por meio da confiabilidade composta (CC) e Alfa de Cronbach (AC),
denotando que os valores de cada construto devem ser maiores do que 0,70 (Hair Jr. ef al.,
2019). A Tabela 3 apresenta os resultados do modelo de mensuragdo, identificando a
confiabilidade e convergéncia dos construtos das variaveis de primeira ordens (observaveis),
assim como das varidveis latentes de segunda ordem.

Tabela 3
Testes de confiabilidade e validade convergente dos constructos
SO AC>0,70 CC >0,70 AVE > 0,50
17 Ordem

Cla 0,844 0,889 0,619

Adhocracia 0,847 0,888 0,573

Mercado 0,799 0,862 0,556

Hierarquica 0,701 0,822 0,608

Extrinseca 0,917 0,938 0,752

Intrinseca 0,768 0,853 0,596

Internalizada 0,815 0,879 0,645

Afetivo 0,703 0,842 0,727

Instrumental 0,723 0,786 0,649

Normativo 0,785 0,854 0,541
SO AC>0,70 CC >0,70 AVE > 0,50

2% Ordem
CULTURA ORGANIZACIONAL 0,938 0,884 0,657
MOTIVACAO NO TRABALHO 0,933 0,943 0,563
COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL 0,831 0,838 0,642

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Conforme elucida a Tabela 3, os critérios de confiabilidade e convergéncia dos
construtos da cultura organizacional, motivacao no trabalho e comprometimento organizacional
foram atendidos, tendo seus valores superiores aos parametros minimos esperados pela
literatura, conforme Hair Jr. et al. (2017; 2019). Em relagcdo ao AC, a variavel com menor valor
foi a dimensdo ‘Hierarquica’ (0,701) do construto cultura organizacional. Referente a
confiabilidade composta quase todas as variaveis apresentaram valores superiores a 0,80,
sinalizando que a amostra da pesquisa estd livre de vieses, sugerindo que as respostas das
assertivas que mensuraram os construtos sao confidveis (Hair Jr. et al., 2019). Por sua vez, na
AVE, a variavel com menor valor foi ‘Normativo’ (0,541), revelando que os indicadores desta
variavel se correlacionam em 54,1% com o construto comprometimento organizacional.

A tltima etapa para avaliar o modelo de mensuragao ¢ a validade discriminante, a fim
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de verificar o quao um construto ¢ verdadeiramente distinto dos outros por padrdes empiricos
(Hair Jr. et al., 2017). Desse modo, adotou-se o critério da razdo Heferotrait-Monotrait ou
Heterotrago-Monotragco (HTMT) das correlagdes, proposto por Henseler ef al. (2015). AHTMT
¢ arazao das correlagdes entre os tragos e as correlagdes dentro dos tragos (Hair Jr. ef al., 2017)
e se configura como uma estimativa da verdadeira correlacao entre dois construtos latentes. Na
visdo de Hair Jr. et al. (2017), essa correlagdo verdadeira também ¢é conhecida por correlacao
desatenuada, em que se acima de 1, indica falta de validade discriminante. Assim, no geral,
HTMT deve ser menor do que 1. Os resultados sdo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4
Validade discriminante pelo critério Heterotrait-Monotrait (HTMT)
Construtos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Cla o
2. Adhocracia 0,944
3. Mercado 0,796 | 0,989
4. Hierarquica 0,941 | 0,948 | 0,920
5. Extrinseca 0,963 | 0,824 | 0,668 | 0,878
6. Intrinseca 0,920 | 0,826 | 0,754 | 0,746 | 0,870
7. Internalizada 0,912 | 0,863 | 0,797 | 0,853 | 0,817 | 0,847
8. Afetivo 0,722 | 0,769 | 0,681 | 0,771 | 0,715 | 0,782 | 0,830
9. Instrumental 0,329 | 0,263 | 0,246 | 0,287 | 0,239 | 0,262 | 0,394 | 0,449
10. Normativo 0,754 | 0,682 | 0,667 | 0,757 | 0,703 0,835 10,921 ] 0,985 | 0,774 | ----

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Os resultados da Tabela 4 mostram que o critério da razdo HTMT foi atendido. Os
valores das correlagdes sao todos menores do que 1, corroborando que todos os construtos sao
explicitamente independentes um dos outros. O maior valor HTMT foi entre ‘Mercado’ e
‘Adhocracia’ (0,989), no entanto, menor do que 1. Posto isto, os resultados apresentados do
modelo de mensuracdo apontam que os construtos expressam niveis adequados de
confiabilidade e validade, o que admite prosseguir para a analise das relagdes estruturais e testar
hipdteses do modelo tedrico em fins estruturarias (Hair et al., 2017).

A analise do modelo estrutural objetiva testar a for¢a das variaveis, examinando a
colinearidade (VIF), o coeficiente de determinagdo (R?), a relevancia preditiva (Q?), o tamanho
do efeito (£?) e as relagdes do modelo estrutural (coeficientes de caminho (f)) (Hair Jr. ef al.,
2019). Desse modo, realizou-se um exame dos valores de variance inflation factor ou fator de
inflacdo de variancia (VIF), seguindo Hair Jr. ef al. (2019), em que os valores de VIF devem
ser menores do que 5,00, caso se tenha VIF maior do que 5,00 supde que o modelo tem
problemas de multicolinariedade.

Outra analise estrutural é o coeficiente de determinagido de Pearson (R?) que avalia o
impacto conjunto dos construtos exdgenos nos endogenos. Para avaliar o R? adotou-se o
recomentado por Cohen (1988), o qual sugere que em estudos nas areas das ciéncias sociais
(caso desta investiga¢do), admite que um R? = 0,02 seja classificado como efeito pequeno, R?
= 0,13 como efeito médio e R? = 0,26 como efeito grande. Ainda se realizou abordagem da
validade preditiva (Q?), observando com precisdo os pontos dos indicadores nos modelos de
mensuracdo reflexivos endogenos, em que os valores devem ser maiores do que 0. Salienta-se
que a validade preditiva foi feita por meio da fungdo PLSpredict do SmartPLS 4. A Tabela 5
mostra os resultados da analise acerca da colinearidade para as relagdes e os resultados do R? e

Q.

Tabela 5
Andlise de colinearidade pelo VIF (relagées) e coeficientes de determinagdo e validade preditiva do modelo
Painel A - Relagao VIF
Cultura Organizacional 2 Comprometimento Organizacional 3,616
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Cultura Organizacional = Motiva¢do no Trabalho 1,000
Motivacdo no Trabalho = Comprometimento Organizacional 3,616
Painel B - Coeficientes de determinacio e validade preditiva R? Q?
do modelo
Motivacdo no Trabalho 0,720 0,391
Comprometimento Organizacional 0,484 0,147

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Conforme exibi¢do da Tabela 5, percebe-se que todas as relagdes da pesquisa se
mostraram nos limites desejados, sendo estes menores do que 5,00, considerado como limite na
literatura (Hair Jr. et al., 2019). Os resultados apontam nao haver problema de colinearidade
entre os construtos exdgenos, portanto nao existe a necessidade da retirada de qualquer variavel
independente do modelo. Na sequéncia observou-se 0o R? e Q? das varidveis endogenas,
verificando que a varidvel ‘Motivacdo no trabalho’ possui um poder explicativo de 72%. Por
sua vez a variavel ‘Comprometimento organizacional’ apresentou poder explicativo de 48,4%,
ambas as variaveis com efeito explicativo considerado grande. Com relacdo a validade
preditiva, todos os construtos apresentaram-se em conformidade com o que preconiza a
literatura, isto ¢, com valores maiores do que 0, indicando que o modelo tem acuracia. Sendo
assim, os resultados indicam que a capacidade explicativa e preditiva do modelo ¢ satisfatoria,
dando suporte para analisar as relacdes estruturais e decidir acerca das hipoteses conjecturadas.

O modelo estrutural também analisou o tamanho do efeito ou indicador de Cohen (f£?)
dos construtos exdgenos. Segundo Hair Jr. ef al. (2017), o f?> mostra o que acontece se uma
variavel independente for removida do modelo ao avaliar o coeficiente de determinagdo de
Pearson. Adotou-se como referéncia os valores de 0,02, 0,15 e 0,35 para julgar,
respectivamente, os efeitos como pequeno, médio e grande (Cohen, 1988). Conjuntamente a
esta analise, investigou as relacdes do modelo estrutural, observando os coeficientes de
caminhos ou betas padronizados (f3) e a significancia dos coeficientes dos caminhos estruturais
(valor-p) para observar os testes das hipoteses e decidir se os dados as apoiam ou as rejeitam.
Nesta etapa utilizou-se a funcao Bootstrapping do SmartPLS 4 com os seguintes pardmetros:
5.000 subamostras e 5.000 interagdes, intervalo de confianca com enviesamento corrigido e
acerelado (Bias-corrected and accelerated - BCa) e teste bicaudal ao nivel de significancia de
5% (Hair Jr. et al., 2017). A Tabela 6 apresenta os resultados das relacdes diretas entre os
construtos cultura organizacional, motivagdo e comprometimento, bem como a relagao indireta
(mediacao).

Tabela 6
Resultados das relagées hipotetizadas
Cocficientes Valor- | Valor-
Hipoteses Relacio Estrutural de caminho ¢ p f? Decisao
®B
Testes de Hipoteses
g, |Culura Organizacional 21 0072 | 0432 | 0666 | 0003 | Rejeita-se
Comprometimento Organizacional
H, Cultura Organizacional = Motivagdo no 0.851 20751 | 0,000% | 2.616 | Aceita-se
Trabalho
g, | Motivagao > Comprometimento | ) ¢ 4,088 | 0,000 | 0.228 | Aceita-se
Organizacional
Cultura Organizacional = Motivagdo no
Ha Trabalho > Comprometimento 0,547 4,038 | 0,000* - Aceita-se
Organizacional

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
Nota: (*) nivel de significancia a 1%.
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Como apontado na Tabela 6, a hipdtese Hi1 ¢ refutada, ou seja, de acordo com os
resultados do estudo, a cultura organizacional ndo influencia positivamente o comprometimento
organizacional dos funcionarios dos escritorios de contabilidades analisados (= 0,072; valor-
t=0,432; valor-p=0,666). A relagao direta entre a cultura organizacional e 0 comprometimento
organizacional apresentou um coeficiente positivo, contudo, ndo significativo, resultado
contrario a pesquisa de Silva et al. (2018), no qual apontam que a cultura organizacional exerce
influéncia positiva no aumento do comprometimento organizacional. Dessa forma, para Silva
et al. (2018) culturas direcionadas ao reconhecimento dos individuos, compreendendo a sua
qualidade de vida, independéncia e flexibilidade, podem contribuir para o aumento do
comprometimento dentro do ambiente de trabalho.

O estudo ainda determina que a cultura organizacional proporciona uma relagao
significativa sobre a motivacdo no trabalho para os individuos das empresas analisadas. A
conjectura da hipdtese Hz foi confirmada, ou seja, a cultura organizacional influencia de
maneira positiva e significativa a motivac¢ao no trabalho (= 0,851; valor-t = 29,751; valor-p =
0,000). Os achados desta intera¢ao sdo convergentes com os apontados por pesquisas anteriores
que analisaram essa mesma relagdo (Loss et al., 2015; Canela et al., 2016), evidenciando que a
cultura que uma organiza¢do adota exerce um impacto direto na motivacdo dos colaboradores
e, consequentemente, afeta sua produtividade.

Os resultados desta pesquisa também evidenciaram que existe uma relacdo significativa
entre motivagao no trabalho e comprometimento organizacional dos funcionarios das empresas
pesquisadas, com isso, a hipotese H3 € suportada, ou seja, a motivagdo no trabalho estd
positivamente relacionada com o comprometimento organizacional (= 0,643; valor-¢ = 4,088;
valor-p< 0,01). Os achados desta interface sdo congruentes com os apontados por estudos que
analisaram esta mesma relagao (Moraes, 2005; Bedran; Oliveira, 2009; Alniagik ef al. 2012;
Zonatto et al. 2018), em que a melhora nos niveis motivacionais gera o aumento da tendéncia
de comprometimento entre os colaboradores das instituigdes, trazendo beneficios na realizagao
das atividades e envolvimento operacional.

Os resultados que confirmam as hipdteses H2 e Hi revelam o mecanismo causal central
que opera nos escritérios contabeis, demonstrando que a cultura destes ambientes,
provavelmente marcada por normatizagao, prazos rigidos e precisao, ¢ capaz de fomentar a
motivacdo dos funcionarios. Isto sugere que elementos como clareza de processos, suporte a
qualificacdo técnica e um ambiente de trabalho estruturado, tipicos dessa profissdo, atuam como
combustivel motivacional. Ademais, a motivacao gerada ¢ um antecedente direto e potente do
comprometimento. No contexto de alta demanda e pressdo dos escritorios de Parnaiba,
profissionais que se sentem motivados, seja pelo desafio técnico, pelo reconhecimento ou pelo
senso de competéncia, sdo os que desenvolvem um vinculo mais forte e duradouro com a
organizacao, traduzindo seu engajamento em lealdade afetiva.

A quarta hipdtese versa sobre a relacdo da cultura organizacional com o
comprometimento organizacional por meio da interveniéncia da motivagdo no trabalho (=
0,547, valor-t = 4,038; valor-p< 0,01), em que houve mediacao positiva. O resultado apontado
valida os achados de Mukhtar et al. (2019), os quais apontam que a cultura e valores tem uma
repercussao substancial na dedicagdo e envolvimento dos colaboradores das instituigoes,
sobretudo devido afetar diretamente a motivacdo deles. O resultado reportado em Has era o
esperado, pois a implicagdo desse achado confirma na suposi¢ao do intuito principal da pesquisa
em buscar a influéncia da cultura organizacional no comprometimento organizacional mediado
pela motivacdo no trabalho em funcionarios de escritorios de contabilidade, a qual foi
encontrada atingindo o objetivo do presente estudo. Assim, ressalta-se que houve mediacao
completa (Hair Jr. et al., 2017), ao passo que a motivagao no trabalho funciona como um
impulsionador para que a cultura das organizagdes contabeis contribuia para um melhor
comprometimento organizacional por parte de seus membros.
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Os resultados encontrados revelam um padrao particularmente interessante na amostra
de funcionarios de escritorios contdbeis de Parnaiba/PI, indicando que a cultura organizacional,
por si sO, ndo € suficiente para gerar comprometimento entre os colaboradores desses
escritorios. Esse achado sugere que, no contexto especifico dos profissionais contabeis
parnaibanos, a relacdo entre cultura e comprometimento ¢ completamente mediada pela
motivacao no trabalho. Esse fendmeno pode ser explicado pelas caracteristicas peculiares dessa
amostra: profissionais que atuam em um ambiente altamente técnico, regulado e com demandas
especificas, como prazos fiscais e obrigacdes legais, onde fatores motivacionais intrinsecos e
extrinsecos tornam-se elementos cruciais na conversdao da cultura organizacional em vinculo
afetivo com a organizagao.

Portanto, denota-se que, para os funcionarios de escritdrios contabeis de Parnaiba/PI, o
comprometimento ndo ¢ um subproduto automatico da cultura organizacional, mas sim um
resultado que precisa ser atingido pela motivacdo individual. O modelo de mediagdo total
apontando com os achados da pesquisa revela que a simples existéncia de uma cultura positiva
nao garante o vinculo afetivo com a organizagao neste contexto especifico. A implicacao pratica
¢ evidente, uma vez que os gestores devem priorizar estratégias que traduzam os valores
culturais em experiéncias motivacionais concretas para seus colaboradores, atuando
deliberadamente sobre os fatores que energizam e direcionam o comportamento no trabalho.
Desta forma, os escritorios contabeis podem potencializar seu capital cultural, convertendo-o
efetivamente em maior comprometimento, o que ¢ fundamental para a retencao de talentos e a
exceléncia nos servigos contdbeis prestados na regido foco desta investigacao.

5 Consideracoes Finais

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia da cultura organizacional
no comprometimento organizacional e na motivac¢ao no trabalho de funcionarios de escritorios
de contabilidade. Para isto, utilizou-se uma metodologia descritiva, aplicando abordagem
quantitativa, com uso de questionario para conduzir a coleta de dados. Os resultados
demonstram que a cultura organizacional, quando atua diretamente sobre 0 comprometimento
organizacional, ndo apresenta resultados significativos. No entanto, quando acontece a
interveniéncia da motivacdo no trabalho, os resultados tornam-se positivos e significativos,
consoante as respostas obtidas no estudo.

Percebeu-se que a cultura implementada em uma organizagdo exerce uma influéncia
substancial sobre a forma como os individuos irdo tomar as suas decisdes, bem como a maneira
que vao se comportar e agir dentro do ambiente de trabalho. Nesse contexto, identificar a
influéncia da cultura organizacional na motivacdo ¢ comprometimento do empregado ¢ uma
consideragdo importante, uma vez que funcionarios mais empenhados com os objetivos e
valores da empresa tendem a contribuir de maneira significativa para a otimizag¢do dos
resultados.

Os achados contribuem para a literatura com a proposi¢ao ¢ a validagao de um modelo
tedrico que abrange em conjunto a cultura organizacional, o comprometimento organizacional
¢ a motivagdo no trabalho de funcionéarios de escritorios de contabilidade. Além disso, o estudo
¢ relevante por ser pioneiro na analise da media¢ao da motivagao sobre a relagao entre a cultura
organizacional e o comprometimento dos funcionérios das empresas do setor contabil. Dessa
maneira, constata-se que as organizacdes que implementam politicas de incentivo e motivacao
em sua cultura proporcionam um ambiente de trabalho mais produtivo e colaborativo, o que
favorece uma melhor tomada de decisdo no ambiente laboral.

Ademais, o estudo oferece contribuicdes gerenciais imediatas para gestores de
escritorios contdbeis de Parnaiba/PI, revelando implicagdes praticas que residem na
necessidade de os gestores atuarem de forma deliberada, seja na na constru¢do de uma cultura
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organizacional robusta, que valorize a transparéncia, o trabalho em equipe e o suporte a
capacitacdo técnica constante ou na traducao pratica dessa cultura em agdes concretas que
alimentem a motivacdo dos funciondrios. Os resultados demonstram, de forma conclusiva, que
investir em motivacao nao ¢ um gasto, mas o elo estratégico que transforma o investimento em
cultura como um ativo valioso para estes escritorios.

O estudo limita-se a quantidade da taxa de resposta, que de certo modo, inviabilizou
uma analise ainda mais consistente. Como forma de ampliacdo desse estudo, sugere-se para
pesquisas futuras a investigacdo de outros aspectos organizacionais (como satisfagao,
comportamento organizacional, estratégia organizacional, aprendizagem organizacional) além
da cultura organizacional para averiguar se estes impactam no comprometimento e satisfagdo
no ambiente de trabalho. Além disso, novos estudos que englobem métodos mistos
(quantitativo e qualitativo) podem colaborar para uma maior triangulacdo das evidéncias
empiricas.
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