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RESUMO

O presente estudo expde o desenvolvimento de uma pesquisa com abordagem qualitativa e observagdo, realizada
em uma empresa do ramo de informética da cidade de Salvador - BA. Contando com uma amostra de 15
funciondrios da sua matriz, incluindo cargos operacionais e gerenciais, foram levantadas as percep¢des acerca
dos elementos da cultura organizacional. A metodologia, composta por entrevista estruturada e observagao,
possibilitou levantar a nocao de elementos como: perfil do colaborador, valores e pressupostos organizacionais.
Ainda que o estudo tenha cumprido seu objetivo geral, na andlise de aspectos da cultura organizacional de uma
instituicdo de informaética, obtendo em seus resultados a percepcdo dos colaboradores sobre tais aspectos e
propostas de melhorias em seu ambiente, cabe ressaltar que ainda existem outras formas de investigacido dentro
do campo temadtica que, sob outros olhares e outros contextos, poderdo contribuir na importdncia da
compreensdo do ambiente organizacional.
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ABSTRACT

This study sets out the development of a research with qualitative approach and note held in a computer company in
the city of Salvador-BA. With a sample of 15 employees of your array, including operational and managerial
positions, were raised perceptions about the elements of organizational culture. The methodology, consisting of a
structured interview and observation, made it possible to raise the notion of elements such as: employee profile,
values and organizational assumptions. Although the study has fulfilled your general objective, the analysis of
aspects of the organisational culture of an institution, getting in their results the perception of employees about such
aspects and proposals for improvements in your environment, it is worth noting that there are still other forms of
investigation within the thematic field, under other perspectives and other contexts, may contribute to the importance
of understanding the organizational environment.

Keywords: Culture; Organizations; Financial Institutions.

1 INTRODUCAO

A Cultura organizacional se revela como um tema relevante no processo de
conhecimento e intervencao organizacional. Tal aspecto resguarda em si os héabitos e crengas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas pelos membros de
uma organizacdo, que se manifestam por meio dos rituais, herdis, simbolos e valores. A
literatura aborda a cultura organizacional como um aspecto de anélise e mudancas, que pode
fornecer bases para uma compreensdo mais fidedigna sobre o comportamento da organizagao.

Inserida neste contexto, algumas questdes nucleares do estudo serdo abordadas: Qual o tipo de
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cultura adotada pela organizacdao? Quais sdo os artefatos visiveis, valores compartilhados e
pressupostos basicos? Como esta cultura € percebida e vivenciada por seus colaboradores?

Este trabalho esta estruturado em certos norteadores: inicia-se com a apresentagao da
problematica em estudo, o segundo tépico aborda o referencial tedrico, trazendo o conceito de
cultura organizacional, os niveis de cultura, os tipos, dimensdes e o gerenciamento, além do
histérico da empresa, o terceiro trata dos objetivos, o quarto traz os procedimentos
metodoldgicos; o quinto apresenta a analise e discussao dos dados bem como as
consideragdes finais com recomendagdes.

A partir do exposto acima se constroi a nocdo de que cada organizacdo detém modo
peculiar de funcionamento, determinado pelas relagdes grupais e influenciadas pelos mais
diversos agentes, como o ambiente. Uma vez que a cultura organizacional se configura como
fenomeno grupal, resultante e que se caracteriza a partir da coletividade, ela se torna um
conceito que engloba fatos materiais como abstratos, resultantes das interagdes humana,
revelando significados, construidos, conservados e modificados por atores sociais.
(RODRIGUES, 1991; SANTOS, 1994). O objetivo desta pesquisa € analisar a percep¢do de
elementos da cultura organizacional, apresentando o tipo de cultura, os niveis da cultura e
suas caracteristicas, a partir da analise do discurso de seus colaboradores.

Dessa forma, este estudo tem como objetivo geral analisar qualitativamente aspectos
da cultura organizacional de uma empresa do ramo de informatica da cidade de Salvador- BA.
Para tanto, faz-se necessario desdobri-lo em alguns objetivos especificos: 1) compreender as
caracteristicas da instituicdo pesquisada; 2) avaliar a percep¢do dos colaboradores acerca de
elementos da cultura organizacional; 3) intervir através de sugestdo de acOes a serem
executadas na cooperativa para a melhoria do ambiente de trabalho.

O estudo foi composto por uma revisao de literatura acerca do tema Cultura
Organizacional, seguida pela descricio do método de coleta de dados a ser utilizado, assim
como do contexto e dos participantes. Posteriormente, serdo abordadas as analises e discussdo
dos dados coletados. Por fim, o estudo trouxe sugestao de acdes para a melhoria do ambiente

de trabalho da empresa estudada.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A cultura organizacional € um objeto que vem sendo estudado ha algum tempo, cuja a

relevancia repousa por se constituir um dos fatores fundamentais para a gestdo empresarial e
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exerce influéncia sobre o funcionamento e desempenho da organizacio. E, por assim dizer, o
arcabouco de identidade da empresa, refletindo a mentalidade e pressupostos que atuam em
uma organizagao.

Diante da defini¢cdo de cultura, torna-se importante também ressaltar que nao
apenas o pensamento e as relacdes humanas configuram-se como dindmicos, mas
também, nesse sentido, o mundo do trabalho. A globalizacdo, velocidade de
comunicag¢do, flexibilizacdo, competitividade e novas formas de organiza¢do do
trabalho sdo temas relevantes no campo dos estudos organizacionais.

A partir da terceira Revolucdo Industrial, os colaboradores que atuavam nas
empresas passaram a ser a maior concentracdo de interesse, pois eram eles que
possibilitam a vantagem competitiva repousadas nas organizacdes (PIRES; MACEDO,
2005). Desse modo, a compreensdo dos colaboradores acerca da sua vivéncia dentro da
organizacdo fornece subsidios para uma série de intervengdes no campo de gestdo, nas
esferas de produtividade, habilidades, modo de ag¢do e producdo, desenvolvimento e bem-
estar.

A cultura € um fendmeno dindmico que nos cerca em todas as horas, sendo criada por
nossas interagdes com outros € moldada por comportamento de lideranga, € um conjunto de
estruturas, rotinas, regras € normas que orientam e restringem o comportamento (SCHEIN,
2009, p. 9). Desse modo, ndo € possivel conhecer ou intervir plenamente numa organiza¢ao se
a sua cultura ndo for compreendida.

A cultura organizacional possui uma influéncia equalizadora sobre as pessoas que
fazem parte dela. Pode ser observado que em uma empresa existe um grupo de pessoas que
possuem diferencas individuais, todavia a cultura da organizacdo faz com que elas
assemelhem-se na forma de se vestir, de se comunicar e de atuar dentro da organizagdo, de
modo que assumem uma linguagem propria, uma identidade que o faz ter o reconhecimento
de pertenca (tanto a nivel pessoal, quanto a nivel externo — grupos, clientes, etc.) a este local.

Schein (2009) ressalta que este processo dindmico revela um padrdo de pressupostos
basicos compartilhados, que foi aprendido por um grupo a medida que solucionava seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. Por isso, funciona de modo
compartilhado, o que, por conseguinte, se torna ensinado aos novos membros como modo
correto de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas. O que a um nivel
comportamental dos membros ha a operacao de contingéncias que os influenciam na forma de

pensar e agir, determinando o que deve ser seguido e o que deve ser evitado.
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Ha dentro disso o conceito de forca da cultura organizacional. Em uma cultura forte,
os valores essenciais sdo vastamente aceitos e compartilhados. Quanto maior a aceitacido dos
valores pelos seus membros e o comprometimento, mais forte serd a cultura. Conforme
Chiavenato (2006), a cultura organizacional € um agrupado de habitos e crengas, fixados por
normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhados por todos os membros da
organizacdo. Por ela ird se definir a missdo e os objetivos organizacionais, e deve ser alinhada
ao planejamento, organizacgao, direcdo e controle para melhor conhecimento da organizagao.

No referencial proposto por Schein (2009) e Chiavenato (2006), reside a diferenca do
conceito de cultura, onde no primeiro prevalece uma visdo de aprendizado e comportamento
grupal, ja o segundo revela uma nocao voltada a gestdo e objetivos organizacionais, ou seja, 0
posicionamento empresarial.

A cultura representa as normas informais que orientam as atitudes dos membros
dentro da organizacdo para o alcance dos objetivos estabelecidos. Nao € algo palpavel, mas é
percebida por seus efeitos e consequéncias, como o clima organizacional, a gestdo de pessoas
e processos, o plano de negocios, politicas de RH, etc. J4 que se fala da definicdo e influéncia
do atributo cultura, faz-se necessario também reconhecer os principais elementos para se
conhecer e compreender a cultura de uma organizacao.

Sejam os artefatos visiveis que sdo os componentes tangiveis e audiveis da cultura,
como os objetos, manifestacdes verbais, rituais, mitos organizacionais, cerimonias € outros
componentes. Os valores compartilhados sao principios sociais, objetivos e padrdes que
existem dentro de uma cultura e definem o que € importante para os membros de uma
organizacdo. Os pressupostos basicos representam o que os membros acreditam ser realidade
e influenciam sua percep¢do, sua maneira de pensar e agir. Em geral, existem em um nivel
inconsciente.

Numa analogia da cultura organizacional com a figura de um iceberg, percebe-se que a
parte superior corresponde as politicas e diretrizes, aos métodos e procedimentos, aos
objetivos, a estrutura organizacional e tecnologia. Os pressupostos basicos ficam na base e
correspondem, dentre outros, as percepcoes, aos sentimentos, as atitudes, aos valores e as
normas grupais. Quanto mais profunda a camada, maior serd a dificuldade de mudanca ou
transformacio da cultura. (CHIAVENATO, 2010).

Os rituais consistem em atividades coletivas, supérfluas do ponto de vista técnico, mas
socialmente indispensavel. Os herdis associam-se as personagens vivas ou mortas, reais ou

imagindrias, revestidas de prestigio na cultura, que servem de modelo de comportamento para
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seus membros. Os simbolos incluem as palavras, os gestos e os objetos com especial
significado para a organizacdo. Os valores sdo representados por sentimentos inconscientes €
indiscutiveis que ndo podem ser diretamente observados e s6 se modificam segundo sua
propria logica.

A cultura organizacional, também pode possuir caracteristicas modificaveis pelas
relagcdes grupais, o que leva o questionamento da existéncia de mais de uma cultura em uma
organizacdo. De acordo com Louis (1985) € possivel que existam varias culturas nos diversos
locais de trabalho. Primeiramente, é necessario que se considere aspectos como as origens € 0
compartilhamento das percep¢cdes, bem como a incidéncia e operacionalizacio dessa
percepcio. E importante analisar, desta forma, nio apenas os contetidos transmitidos, mas
toda a dinamica de relacionamento do grupo, de qual modo esses contetidos sdo passados e
como se chega a uma compreensao para verificar a homogeneidade deste entendimento entre
os colaboradores.

Por outro lado, salienta Freitas (1991), que além de poder existir varias culturas em
uma mesma organizacdo, existe também a possibilidade de mudangca de cultura
organizacional (resultantes de fusdes entre empresas ou em processos de reestruturacio).
Quando iniciada, os defensores da cultura organizacional anterior acreditam que este é um
processo turbulento e capaz de causar traumas as organizagdes, uma vez que os custos desta
mudanca seriam altos, a niveis adaptativos, subjetivos e ocupacionais.

Para Robbins, Judge e Sobral, 2010, vale lembrar que existe também o fato de que o
arcabouco cultural e seus elementos estdo atrelados a outras acdes organizacionais, como a
estratégia, aplicacdo de treinamentos, critérios de selecdo, habilidades e sistemas de
recompensa, € uma vez proposta a mudanga cultural, esses elementos, desse modo, poderiam
sofrer o impacto desta transformacdo. Para Zanelli et all (2014), as praticas de
desenvolvimento organizacional permitem a gestdo e mudanca cultural, auxiliam os
participantes de uma organizacdo na identificacdo de valores e normas vigentes, formacao
novos valores, normas e diretrizes, além de reconhecimento e preenchimento de defasagens

culturais.

3 METODO

Para o alcance do objetivo da pesquisa, investigou-se como se apresenta a cultura

organizacional da empresa na percepcdo de seus membros. Foram realizadas entrevistas
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estruturadas, semiestruturadas e observacdo com membros da empresa, em seus mais diversos
niveis, desde a recep¢do até o nivel estratégico, representado pela figura do fundador. Este
instrumento contém 20 perguntas abertas e direcionadas, tendo como objetivo mapear os
principais aspectos referentes a cultura da organizacdo. Houve, ainda, uma observagao direta,
em campo, onde foi possivel registrar informag¢des que foram posteriormente analisadas sob o

ponto de vista qualitativo.

3. 1 Participantes e coleta de dados

O estudo foi desenvolvido na Matriz da organizagdo, onde seria possivel o acesso mais
facilitado aos donos e outros gestores. A matriz funciona como loja central e como centro
administrativo e estratégico. Ao total foram entrevistadas 15 pessoas.

A primeira visita a empresa objetivou o levantamento de dados preliminares acerca
desta, como, por exemplo, o seu historico, objetivos, a natureza e a estrutura da organizagao,
os servigos e/ou produtos que oferece, as pessoas que trabalham na organizacdo (quantidade,
qualificacdo, tempo médio de emprego, idade, sexo), os tipos de vinculo com a organizagao,
realizando uma entrevista semiestruturadas com o sécio fundador.

Foi acordado com a geréncia e a diretoria, a proxima etapa acerca da realizacdo das
entrevistas estruturadas, que ocupariam alguns dias, de modo a garantir uma amostra que
possuisse um integrante de cada setor da matriz ou de alguns setores. Nesta etapa, foi
realizada, ainda, uma primeira observacdo direta, a fim de reunir as primeiras impressoes
acerca do modo de se comportar na organizacdo, € no modo como desempenha as atividades.

As visitas seguintes se destinaram a aplicacdo das entrevistas com os funcionarios, 0s
gestores e um dos donos da organizacao a fim de destacar os principais aspectos relacionados
a cultura da organizacdo. Apds a realizacdo das entrevistas, houve um agradecimento aos
participantes, cuja atuacdo foi facilitada via Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). Ao final das visitas, foi esclarecida para a diretoria, que ao final da pesquisa, a

equipe poderia fornecer uma devolutiva do trabalho realizado.

268
XVI SEPA - Seminario Estudantil de Producdo Académica, UNIFACS, 2017.
http://www.revistas.unifacs.br/index.php/sepa



Figura 1 — Caracteriza¢@o do Ptblico-Alvo

PARTICIPANTES
TOTAL 15
Quanto ao sexo
Feminino Masculino
5(33,3%) 10 (66,6%)
Quanto ao setor
Recepgao/Vendas 5(33.3%)
TI 4 (26,6%)
Geréncia 2 (13.3%)
Presidéncia 1 (6,6%)
Faturamento 2 (13,3%)
RH 1 (6,6%)
Tempo de Empresa
1 més - 5 anos 9 (60%)
5-10 anos 3 (20%)
10 anos ou mais 3 (20%)

Fonte: Elaboragdo propria

3.2 Analise dos Resultados

Foi adotado o procedimento de andlise de conteido, na modalidade categorial, que
consiste na operacao de classificacdo de elementos constitutivos de um discurso, organizando
a temadtica e ideias na logica de categorizacdo (BARDIN, 1977). As categorias, ou seja, as
unidades de sentido fornecer por condensacdo, uma representacdo simplificada dos dados
brutos obtidos na fase de coleta de dados, permitindo a constru¢do de mapas mentais, que por
sua vez, trazem o carater quantitativo de evocacao/utilizacdo de unidades de sentido para uma
mesma tematica, dado através do n, que representa o quantitativo de utilizagcdo/repeti¢cdo da
ideia dentro do discurso do publico pesquisado, ou seja, quantas vezes essas ideias se reptem
quando analisada as entrevistas.

Também serd adotada, para exemplificacio, o mapeamento dos comentarios
emergentes, como argumentos sobre determinada temaética, inserindo ao longo da discussao
dos resultados, fragmentos do discurso dos colaboradores para melhor elucidar sua percepgao
acerca da tematica, realizando devidas consideracdes, a luz do referencial tedrico oferecido

acima.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir da coleta de dados foi realizada uma analise de contetido contida no discurso
dos participantes. Desse modo, houve uma comparagao cujo intuito repousa em compreender
as nocdes gerais dos elementos da cultura organizacional, permitindo a categorizacdo simples
de ideias atribuidas a empresa, chamada aqui como Empresa A, a fim de resguardar sua
imagem.

Segundo Zanelli (2014), dentre os procedimentos de investigacdio da cultura
organizacional existe a perspectiva EMIC cujo objetivo é compreender o significado da
singularidade da cultura analisada. Esta pesquisa caminha, nesta perspectiva, cuja
compreensdo da cultura sera oferecida do ponto de vista das pessoas que nela se encontram
inseridas.

A partir desse momento, seguird abaixo uma sequéncia sobre os achados: aspectos
gerais da empresa; o perfil geral do colaborador, a partir da percep¢do dos funciondrios; e a
percepcao de elementos que compdem o padrdo de funcionamento e de caracterizacdo da

Empresa A, em outras palavras, elementos de sua cultura organizacional.

4.1 Aspectos Gerais da Organizaciao

A partir da aplica¢do do primeiro instrumento, entrevista semiestruturada, com o socio
fundador da empresa, foi possivel reunir informagdes que subsidiaram a nogao de cronologia
da empresa, da sua formagao até o presente momento.

Desse modo, constatou-se que a Empresa A foi criada na década de 1990 com o
objetivo de fornecer ao mercado de informatica uma alternativa de baixo custo no segmento
de computadores pessoais. Os sdcios, jovens analistas de sistemas, dessa empreitada ja tinham
experiéncia com uma empresa de menor porte, mais informal, que foi descontinuada logo em
seguida. Tempos depois, inaugurou sua unidade fabril em ao sul do estado da Bahia,
aproveitando-se de um incentivo fiscal criado pelo Governo do Estado da Bahia, onde na
mesma época expandiu sua atuagdo para Aracaju/SE, onde logo virou referéncia no segmento
de computadores.

Em paralelo incrementou sua atuacdo no segmento corporativo, atuando em vendas
para os governos estaduais e federais. Ao longo de seu desenvolvimento, incrementou sua

linha de atuagdo, passando de um fabricante e revendedor de computadores para varejista de
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produtos de informatica e afins, onde os computadores e os notebooks sdo o carro-chefe.
Posteriormente, incrementou sua fabricacdo de computadores e notebooks, passando a
fornecer para outras lojas de informética e redes de magazines, o que possibilitou um salto
substancial no volume de equipamentos produzidos, chegando ao pico de 20 mil
computadores mensais.

Em 2012 executou seu plano mais arrojado, com a inauguracdo, no sul da Bahia, de
sua unidade de produgdo de placas para computadores, com uma linha totalmente robotizada
de insercdo de componentes, que lhe possibilitou completar todo o processo de producao dos
computadores. Atualmente a empresa conta com quase 500 funcionarios, distribuidos em suas
quatorze lojas e na fabrica. Sendo 69% do sexo masculino e 31% do sexo feminino, com uma
faixa etaria na média dos 25 anos de idade.

Os funcionarios sdo profissionais das areas de Tecnologia da Informagdo e afins
(Anélise de Sistemas, Redes de Computadores e Engenharia da Computagdo), que compde
grande parte do eixo operacional; Administracdo, Logistica e setor de Recursos Humanos,
voltado ao Departamento Pessoal, além de funcionirios que estdo no setor de
Recepcao/Vendas e Menores Aprendizes.

Ao que se diz respeito a Gestido de Pessoas, no momento a organizacao ndao possui um
psicélogo, mas colocam essa possibilidade em seus objetivos, a fim de potencializar
subsistemas de RH, dentre eles Recrutamento e Selecdo e Treinamento e Desenvolvimento,
ambos subsidiados pelo uso de consultorias. A gestdo € operacionalizada a partir dos lideres,

diretoria em comunicac¢io ao Departamento Pessoal.

4.2 Perfil Geral dos Colaboradores

Para a constru¢do deste topico utilizou-se os dados da entrevista estruturada com o
publico de colaboradores além da observacao direta e o cruzamento de informagdes sobre os
aspectos gerais da empresa advindas da entrevista com o s6cio fundador. Conforme salienta
Franca (2008), qualquer organizacdo somente pode atingir o sucesso de seus objetivos
organizacionais se contar em sua constituicdo um conjunto de colaboradores que partilhem do
mesmo ideal, e que em seu repertorio profissional possua competéncias que agreguem valor e
desempenho a organizacdo. Desse modo, uma organizacdo precisa contar com o corpo de
funcionérios cujas competéncias e atitudes sejam condizentes a missdo organizacional, bem

como seu funcionamento geral, garantindo a coesdo entre os diversos setores da empresa.
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Segundo Zanelli et all (2014) a forma como € construida a 16gica da selecao de pessoal
dentro da organizacgao reflete elementos de sua cultura, pois nesta ldgica se alinha um perfil
de competéncias esperadas para o desempenho geral da tarefa, mas também atitudes
comportamentais que permitam a identificacdo, adaptacdo e adesdo aos valores
organizacionais. Nesta perspectiva, ndo somente o desempenho na tarefa é relevante no
momento de selecdo de pessoal, por exemplo, mas também a congruéncia com a cultura
organizacional e seus valores. A figura abaixo sintetiza as competéncias gerais listadas pelo

publico-alvo como essenciais para fazer parte do corpo de funcionérios da Empresa A.

Figura 2 — Mapa Cognitivo das Competéncias Gerais do Colaborador

Inovagdo/Foco ma

Responsabilidade e

Visdo Sistémica de

demanda Comprometimento negocio
n=10 n=10 =8
Competencias
Dmnéamico /Tendéncia Geraisdo Foco em_RIrlsuhados

a0 crescimento n=

n=9 Colaborador

Relacionamento

Postura ética Interpessoal Cooperago Capaddade Analitica

n=10 n=I3 n=6

Fonte: Elaboragdo propria

Quando foi questionado aos funcionarios como eles percebem o perfil do funcionario
da Empresa A, bem como as qualidades gerais para ser um colaborador selecionado e
posteriormente bem sucedido dentro da presente organizagdo, eles ofereceram uma nogao
sugere que ha um perfil de geral de colaborador esperado pela estrutura organizacional, no
qual este trard consigo caracteristicas basicas que estdo em conformidade com 0s pressupostos
de funcionamento do seu local de trabalho (identificacdo com a tarefa, com o local de
trabalho, com o ‘jeito de ser Empresa A’), e em um campo macro, qualidades que permitam

sua adaptacdo para a adequacao bem sucedida ao contexto organizacional.
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Para a composicdo do perfil foi ilustrado na figura uma série de competéncias
percebidas como essenciais para ser um colaborador deste local. A maior incidéncia de ideias
foi no fator Relacionamento Interpessoal (n=13), no qual tanto funcionarios como fundador
partilham da premissa que a cooperagdo e bom relacionamento entre eles geram um senso de
pertenca e até um cunho familiar, trazendo uma nocdo de que o funciondrio vai se deparar
com um ambiente que serd sua *’ segunda casa’’.

Elementos como Foco em Resultados, Inovacdo, Dinamismo/Tendéncia ao
crescimento, foram definidos como premissas basicas para se adaptar ao local de trabalho, por
conta da politica de incentivos relacionada a atualizacdo profissional, treinamentos,
workshops voltados ao desenvolvimento de carreira e atencdo ao mercado tecnoldgico,
buscando em planejamento alternativas personalizadas e inovadoras que facilitem desde o
atendimento até a solugdes estratégicas e mercadoldgicas, valendo-se de uma comunicacao
integrada e dindmica entre as areas facilitadas pelos lideres. O puiblico complementa ainda,
que para estar atento as necessidades da empresa e de seus setores, ele precisara de disciplina,

foco, planejamento e cooperacao.

O funciondrio aqui precisa agir de forma proativa, se antecipando aos problemas
e tomando a iniciativa na busca de solugcdes para o cliente, para entrega do
produto, etc. Dai vocé tem que demonstrar sempre humildade e vontade de
aprender, identificando seus pontos fortes e aspectos a serem desenvolvidos;
buscando compreender melhor os processos que estdo sob sua responsabilidade.
(Funciondria da Recep¢do/Vendas).

Ja a Capacidade Analitica, Visao Sistémica do Negdcio e Postura ética sdo elementos
que, na visdo do publico, sdo preceitos que garantem humanizacdo na relagdo com os clientes,
como buscar a melhor alternativa, desenvolver o melhor produto e gerar a satisfagdo,
percebendo o impacto de suas acdes em todo campo empresarial. Assim, faz-se necessirio
seguir as normas e procedimentos, principios e valores da empresa, sempre adotando
comportamentos eticamente apropriados.

Ao longo da andlise das entrevistas, foi percebido que as caracteristicas gerais que
facilitam o desempenho do colaborador a tarefa ndo se dissociam dos elementos basicos para
se adaptar a l6gica geral da empresa. Por exemplo, a caracteristicas foco nos resultados foi
definida como a capacidade para cumprir as metas e indicadores estipulados, atuando
proativamente no alcance de seus objetivos; conduzindo suas atividades para o atingimento de

resultados precisos e eficazes para toda empresa. Porém € esta mesma competéncia, que
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permite compreender a e se alinhar com o histérico de consolidacdo da empresa e sua visao de

expansdo, por exemplo.

Aqui vocé precisa de foco, como em todo lugar. A gente trabalha com tecnologia
precisa estar atento as demandas e pensar em como atingir este resultado, e aqui ha
estes incentivos de cumprimento... Mas ndo é somente assim, se vocé desenvolve
essa visdo, acaba que vocé se sente mais perto da empresa e veste a camisa dela.
(Funcionario da T.I.)

4.3 Analise Preliminar dos Valores e Pressupostos

Dentre os elementos da cultura de mais dificil acesso, em niveis interpretativos se
encontram os valores e pressupostos basicos. Os valores traduzem as estratégias, metas e
filosofia da organizacdo, refletem os critérios idealizados, utilizados como justificativas
norteadoras da sua conduta. Para Zanelli et all (2014) representam o que as pessoas entendem
ou desejam como corretos para guiar a forma de proceder.

Os valores da Empresa A como de qualquer outra organizacdo, precisam ser
confrontados a partir da sua consolidacdo para perceber se os ideais dos fundadores foram
disseminados de modo funcional. Os valores iniciais identificados da seguinte empresa
refletem sua proposta, traduzida em sua missdao, de se tornar referéncia no campo de
informatica. Eles completam e dao sentido a evolucao estrutural, organizacional e de recursos
humanos que ha na empresa, que se consolida com lojas em outros estados também com
reconhecimento significativo. E valido salientar que estes valores geraram outros que trazem
0 compromisso e a preocupacdo com a qualidade dos servigcos e do pessoal que nela trabalha.

“Nossa empresa ndo € sé baseada em resultados. Tem outras coisas mais importantes.
A evolucio do servigo, dos funcionarios (...)” (Fundador).

A partir das perguntas da entrevista foi direcionado aos colaboradores que pudessem
discorrer sobre a percepcao de possiveis valores que sustentam a organizagdo e o seu modo de
proceder em suas atividades, foi percebido essa evolucdo de valores em parceria ao
crescimento da propria organizacdo. Deste modo, a percepcdo dos valores que provém do
fundador ndo destoa dos funcionarios, mesmo havendo uma complementacdo que repousa nos

mesmo ideais.
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Figura 3 - Principais Categorias de Valores da Empresa A
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Fonte: Elaborac¢do prépria

Com a andlise desses valores, percebe-se a tendéncia deles se agruparem a acdes e
operacionalizacdes reais na vida do funcionario dentro da organizacdo. Os supostos valores
mais perceptiveis e operacionalizados pela gestdo da Empresa A, na visdo do grupo
pesquisado, foram: qualificacdo, padrdo de desempenho excelente, qualidade e inovacdo,
importancia da motivacao intrinseca etc. Conforme as falas seguintes:

“Comecei como vendedor sem experiéncia, mas com treinamentos e ambiente
saudavel pude desenvolver habilidade e fui promovido para coordenador em 10 meses.”
(Funcionario do Setor de Recep¢ao);

“A motivagdo, a qualificacdo e a satisfacdo de poder fazer parte dessa familia.”
(Funcionario da Recepcao);

“O ambiente de trabalho com bons relacionamentos interpessoais.” (Funcionério
Geréncia).

Outro fator de andlise preliminar e identificagdo da percepcao dos colaboradores sao
as Crencas e Pressupostos, geralmente usados como sindnimos para expressar aquilo que é
tido como verdade na organizagdao. Quando um grupo ou organizacao resolve seus problemas
coletivos, esse processo inclui alguma visdo de mundo, algum mapa cognitivo, algumas

hipoteses sobre a realidade e a natureza humana (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010). Se o
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sucesso ocorre, aquela visdo de mundo passa a ser considerada valida. Os pressupostos
tendem a tornar-se inconscientes e inquestionaveis. Algumas falas dao indicios dos
pressupostos consolidados ao longo do tempo na seguinte empresa:

“Nao podemos cochilar um minuto sequer, pois podemos perder o “time” e deixar de
entregar para nossos clientes o que faz a diferenca: tecnologia a precos competitivos e
servicos diferenciados.” (Fundador);

“O pior erro de um funcionario aqui € a desonestidade e ndo querer crescer.”
(Funcionério da T.1.);

“Tenho uma bonita trajetéria, comecei com auxiliar de vendas, passei para vendedora
(fiquei por 8 anos com PF e revendas do interior), passei para revenda para magazines €
trabalho diretamente com a diretoria e acompanho alguns processos fabris.” (Funcionario da
Diretoria).

As falas extraidas sugerem verdades e certezas que se mantém no ambiente
organizacional. A énfase neste quesito € que eles evoluiram dos valores tornando-se
aparentemente a crenca de funcionamento do comportamento organizacional e do
desenvolvimento do colaborador inserido nesta organizagdo. Vale salientar, que, segundo
Dessen e Paz (2010), contrapor e compreender a manutencdo e apresentacdo desses
pressupostos exige decodificar suas consequéncias no comportamento dos funcionarios,
precisando de mais tempo neste ambiente, porém a internalizagdo pode ser percebida em
conteddos trazidos pelos colaboradores quando estes sao confrontados acerca de paradigmas
de certo e errado, verdadeiro e falso, adaptacdo e desadaptacdo, no contexto organizacional.

Através do descrito acima foi sugerido, a partir do mapeamento dos comentarios
emergentes dos empregados e do fundador, os seguintes pressupostos e crencas repousadas no
ambiente organizacional. Foi decidido colocar as principais ideias, na sua forma original no
discurso, na figura abaixo, para titulo de ilustracdo, que traduzem as linhas argumentativas
sobre as premissas de funcionamento e desenvolvimento geral do funcionério na relagdo com

a organizacao.
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Figura 4 - Argumentos como pressupostos culturais da Empresa A

“O funcionario, para ser considerado bom, deve trazer consigo a vontade de se desenvolver.”(Funcionario da
Recepgdo).

“Para se adaptar aqui é necessario ser respeitoso, participativo, querer se desenvolver e se atualizar
constantemente.” (Funcionario da Geréncia).

“4A Empresa A primapela qualidade e excelénciados seus servigos e produtos.” (Funcionario do RH).

“4 inovagado, dinamismo, competéncia e atengdo as oportunidades sdo fatores que conferem visibilidade a
Empresa A.” (Jovem Aprendiz)

“A empresa sustenta uma imagem como uma empresa solida no mercado que atualiza sempre a gama de produtos
e servigos e busca expandir.” (Funcionario da Diretoria)

“Treinamentos e politicas de melhorias de servigos acompanham a todos e sdo “chaves’ para o bom
funcionamento, primando o desenvolvimento de toda equipe.” (Socio Fundador)

“4A Empresa 4 passaa ser consideradasua segunda casa e te dard muitas oportunidades. ”(Funcionario da T.I)

Fonte: Elaboracado prépria

Neste sentido, os pressupostos bésicos direcionam a uma responsabilidade para o
desenvolvimento humano, no trabalho e na satisfacdo do funcionario para consigo. E por
acreditar no potencial humano, a organizacio mantém programas como um projeto que
consiste em realizar o sonho de uma crianca, principalmente via produtos oferecidos pela

empresa.

4.4 Proposta de Melhorias para Organizacao

A pesquisa feita na empresa, com base na analise bibliografica apontada neste
trabalho, revelou aspectos da cultura que podem ser melhorados no intuito de ajudar na
eficacia da organizacdo, ja que a cultura € um elemento fundamental para a adequagdo da
empresa ao meio e a época em que ela vive.

Um dos pontos evidenciados como critico foi a comunicagao que ndo é padronizada e
por vezes € inadequada. Neste caso, a empresa pode instituir um sistema de comunicagdo
padronizado e incentivar que os lideres mantenham um canal aberto de comunica¢do. Outro
ponto que merece atengdo, com excecao da fabrica ao sul da Bahia, é com relagao a
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identificacdo dos funcionarios. Atualmente, apenas os funciondrios da area comercial ou
aqueles que trabalham com atendimento ao cliente utilizam fardamento. Os demais trabalham
com roupas proprias e nao é exigido nenhum padrao de vestuario. Até o uso do cracha ndo é
obrigatério, o que dificulta a identificacao dos funcionérios, dos cargos e setores que ocupam.
Também foi percebido, a partir das queixas dos funcionérios, uma demanda com
relacdo aos treinamentos técnicos, necessitando uma maior mintcia neste ponto, ndo apenas
na area de vendas (que ja sdo constantes treinamentos técnicos € comportamentais), mas
também na area administrativa (cursos de reciclagem de rotinas administrativas e redacao de
documentos), finangas e area fiscal (atualizacdo em legislagdo tributdria, por exemplo). E
pertinente ainda, cursos de inglés instrumental/aplicado a programacdo para o setor de
Tecnologia de Informacao, dentre outras possibilidades a serem avaliadas com os gestores.
Outras sugestdes mais sOlidas poderiam ser feitas, a partir de uma analise mais
profunda dos fatores da cultura organizacional analisado com outros indicadores
organizacionais, como clima organizacional. Isto necessitaria de um tempo mais considerdvel
na organizacdo e a escolha de instrumentos para posterior aplicacdo, a fim de subsidiar as

propostas de melhorias.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho possibilita uma imersao direta
rumo ao entendimento da influéncia do fator humano no trabalho. Considerando este
paradigma, a cultura organizacional se insere enquanto producdo coletiva acerca dos modos
de proceder em uma determinada organizacdo, de sorte que o fator humano (membros) adota
um conjunto de experiéncias que o conecta a sua atividade, bem como ao pertencimento a
uma estrutura organizacional.

A empresa pesquisada, sob esta Otica, sugere uma configuracdo preliminar como de
elementos de cultura voltada a inovagdo. Segundo Chiavenato (2010), € o tipo de cultura que
se interessa pela busca de atualizacdo e competitividade. Na empresa pesquisada, foram
percebidos pressupostos que a direcionam em um modelo de gestdo focado em pessoas, por
isso os programas de treinamento e beneficios sdo tdo significativos para os colaboradores e
fundador, exprimindo o desejo de exceléncia conjunta, e corresponsabilidade. Entretanto,
necessita adaptar alguns aspectos nesta estrutura organizacional, de modo que harmonize a

expansdao com a comunicacao interna e lideranca.
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Esta organizacdo adota processo de modernizacdo organizacional com instrumentos
administrativos mais objetivos, os processos decisdrios norteado por maior racionalidade e
meticulosidade, e realizam estudos de viabilidade antes de decidir sobre expansdo e/ou
reequipamento. O nivel operacional foi ainda percebido conta com constante melhorias dos
procedimentos de controle de qualidade observando a lista de sucessos ao longo da
modernizacao.

O nivel de coesao nas percepcoes de colaboradores e gestores sugere demonstracao de
conformidade com o modo de agir adotado pela organizagdo, revelando uma mentalidade
grupal com alto poder de influéncia e disseminagdo. Isto € um fator benéfico, pois pode ser
utilizado em estratégias que possam diminuir estressores futuros, bem como facilitar os
processos de comunicacdo e aprendizagem organizacional. Todavia, a adaptacdio e o
incremento de elementos nos setores e nos programas da Empresa A sdo alternativas para nao
cristalizar a cultura, gerando resisténcias a mudangas futuras.

Ha ainda lacunas que podem ser preenchidas, como: analise mais profunda dos dados
obtidos e ampliacdo para as outras filiais da empresa; aplicacdo de técnicas quantitativas para
andlise de fatores de coesdo entre funcionarios e possiveis generalizacdes, uma vez que esse
estudo preliminar se deteve na percepcao global dos colaboradores, ndo fazendo cruzamentos
com outros instrumentos € acesso a outros elementos da estrutura organizacional. Assim,
salientando que esse estudo foi apenas o ponto de partida para novas pesquisas, uma vez que
se a tematica cultura organizacional, embora tenha um rico referencial tedrico, precisa
continuar sendo estudada, atualizadas através da égide dos impactos no ambiente
organizacional e dos atravessamentos no colaborador.

Por fim, conclui-se que, embora esse estudo tenha cumprido seu objetivo geral, que se
constituiu em analisar qualitativamente a percepc¢do dos funcionérios sobre elementos da
cultura organizacional de uma empresa, ainda existe outras formas de andlise que, sob outros
métodos, poderdo contribuir na compreensdo de pontos fundamentais de uma cultura
organizacional, como sua consolidacdo, desenvolvimento, manuten¢do e identificagdo,
elementos constituintes, existéncia multiplas culturas e mudancga cultural, abrangendo seus

pros e contras, possibilitando analisar a luz da influéncia do comportamento do colaborador.
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