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CRIAGCAO E MANUTENGCAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA
PAU BRASIL - AMBEV DA CIDADE DE PATOS-PB

RESUMO: O presente estudo procura compreender como ocorre a criagao e
manutengdo da cultura organizacional na empresa Pau Brasil-Ambev localizada na
cidade de Patos-PB, tomando como base a percep¢ao dos colaboradores que nela
atuam, em que foi realizado um estudo de caso com os colaboradores da organizagao
Pau Brasil-Ambev de Patos-PB. Para a coleta de dados foi aplicado um questionario
e realizada uma entrevista com os colaboradores da organizagdo, sendo os dados
obtidos analisados e apresentados. O presente estudo justifica-se pela importante
relagado entre cultura e desempenho dos colaboradores e a importancia de criar e
manter uma boa cultura organizacional. De acordo com os resultados obtidos e
analisados, é possivel afirmar que a maioria dos colaboradores percebe a existéncia
de uma Cultura Organizacional favoravel e motivadora que proporciona um aumento
na produtividade e desempenho da equipe, ao mesmo tempo que nota o esforgo de
seus superiores em manter essa boa cultura.

PALAVRAS-CHAVE: Cultura Organizacional. Organizacdo. Colaboradores



ABSTRACT: The present study seeks to understand how the creation and maintenance
of the organizational culture occurs in the company Pau Brasil-Ambev located in the
city of Patos-PB, based on the perception of the employees who work in it, in which a
case study was carried out with the employees of the organization Pau Brasil-Ambev of
Patos-PB. For data collection, a questionnaire was applied and an interview was
conducted with the organization's employees, and the data obtained were analyzed and
presented. The present study is justified by the important relationship between culture
and employee performance and the importance of creating and maintaining a good
organizational culture. According to the results obtained and analyzed, it is possible to
affirm that most employees perceive the existence of a favorable and motivating
Organizational Culture that provides an increase in the productivity and performance of
the team, at the same time that they notice the effort of their superiors in maintaining
this good culture.

KEYWORDS: Organizational Culture. Organization. Employees



1. INTRODUCAO

O estudo do Comportamento Organizacional pode ajudar a melhorar a
eficiéncia e a produtividade da organizagédo, bem como, a satisfagdo e o bem-estar
dos colaboradores, além disso, consegue identificar problemas e conflitos dentro da
organizagao, como também apresentar solugdes para resolvé-los. O Comportamento
Organizacional é “um campo de estudos que investiga o impacto que os individuos,
0S grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizagbes, com o proposito de utilizar esse conhecimento para melhorar
a eficacia organizacional” (Robins, 2010, p.7).

Dentre os objetos de estudo do Comportamento Organizacional temos o estudo
do clima e da cultura organizacional, sendo esses aspectos essenciais para um bom
desempenho da organizagao, proporcionando um ambiente saudavel e colaboradores
mais satisfeitos.

De acordo com Luz (1995), o clima organizacional é de certa forma, o reflexo
dos efeitos da cultura dentro da organizagcdo como um todo. A cultura envolve o
ambiente de crencas, valores, costumes, tradigdes, conhecimentos e praticas de
convivio social e relacionamento entre pessoas (Chiavenato, 1994). Para Macedo
(2000), a cultura organizacional surge da necessidade das pessoas, dos mecanismos
de grupos e da influéncia de lideres que através do uso de estruturas, legitimam o
passado, dao vida ao presente e apontam para o futuro.

A presente pesquisa se debruca sobre a compreensdo da cultura
organizacional e sua influéncia no desempenho dos colaboradores de uma empresa
atuante no setor de distribuicdo de bebidas, localizada na cidade de Patos-PB, a partir
da percepgao dos colaboradores que la atuam. O presente trabalho justifica-se pela
necessidade de entender a relacdo da cultura organizacional relacionando-a ao
desempenho dos colaboradores, sendo assim, espera-se, de forma tedrica, contribuir
para os estudos da tematica a partir de uma pesquisa empirica desse fenédmeno. De
forma pratica, a pesquisa busca contribuir para a gestao empresarial ao apresentar a
percepcao dos colaboradores de como a cultura da empresa pode influenciar no seu
desempenho e produtividade, e ainda, identificar os beneficios e possiveis pontos
criticos que uma cultura organizacional pode trazer para as organizagdes privadas.

Essa pesquisa, busca responder a seguinte pergunta de pesquisa: Como
ocorre a criagao e a manutengao da cultura organizacional na empresa Pau Brasil—
Ambev — Patos/PB?

Como objetivo geral, o presente estudo procura compreender como ocorre a
criacdo e manutencdo da cultura organizacional na empresa Pau Brasil-Ambev
localizada na cidade de Patos- PB. E como objetivos especificos: a) Identificar agdes
realizadas pela empresa para criagdo e manutengao da cultura organizacional; b)
Destacar a percepcao dos colaboradores sobre aspectos relevantes da cultura da
empresa; c) Destacar os efeitos funcionais e disfuncionais da cultura da empresa
estudada na visao dos seus colaboradores.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte maneira: apds essa
breve introdugcao, encontra-se a fundamentacgao tedrica com os principais conceitos e
aspectos sobre o tema estudado. Posteriormente, nos aspectos metodoldgicos,
descreve-se o caminho percorrido para coleta e analise dos dados levantados. Em
seguida, temos os principais resultados obtidos na pesquisa seguido de algumas
consideragdes finais e das principais referéncias consultadas.



2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 Comportamento Organizacional

O termo Comportamento Organizacional esta relacionado a questbes sobre
lideranga, personalidade e emogdes, cultura. Além disso, também envolve fatores
como percepcao e tomada de decisao, valores, atitudes, satisfagdo com o trabalho,
poder e politica, conflito e negociagdo, mudanca organizacional, comunicagao e
motivacéo (Robbins, 2006).

De acordo com Lobos (1978 p.19), por volta da metade dos anos 60, o termo
“Comportamento Organizacional” (CO) foi estabelecido em muitas escolas de
Administracdo de Empresas, como uma combinagédo da velha escola de Relagbes
Humanas e de uma versédo atualizada da dimensdo comportamental da ciéncia
comumente chamada de "Administragao" (ou "Organizagao").

Comportamento Organizacional € um campo de estudo que investiga o impacto
que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro da
organizacao (Robbins, 2006). Busca conhecer o comportamento dos individuos e dos
grupos dentro dos contextos organizacionais, assim como, o comportamento da
propria organizagcdo em relagdo a seu ambiente, tanto externo, como interno
(Siqueira, 2002).

Conforme Maximiano (2000, p. 243-244), “o objetivo implicito do enfoque
comportamental é fornecer instrumentos para a administracdo das organizacgdes,
tendo por base o conhecimento sobre o comportamento das pessoas, como
individuos € membros de grupos”. Os autores Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn
(1999), acreditam que o Comportamento Organizacional € o estudo de individuos e
grupos em organizagdes. Ja Davis e Newstrom (1992) dizem que o Comportamento
Organizacional é o estudo e a aplicagdo do conhecimento sobre como as pessoas
agem dentro das organizagdes.

Robbins (2002), defende que uma das principais caracteristicas do
comportamento organizacional € a previsibilidade, uma vez que, as pessoas sao
diferentes, mas, em certas situagdes costumam reagir de uma mesma maneira e
nesse momento é possivel identificar consisténcias fundamentais que sustentam o
comportamento humano e modifica-las.

O Comportamento Organizacional se divide em individual, grupal e
organizacional, seguindo esses niveis Robbins (1999), propds um modelo basico para
os estudos do CO especificando quais variaveis seriam temas de interesse de cada
um. Para as analises no nivel individual o autor arrola variaveis biograficas, de
personalidade, valores, atitudes e habilidades. As analises sobre grupos de trabalho
sao representadas no modelo por interacdes bidirecionais entre os processos de
tomada de decisao grupal, comunicacao, lideranca conflito, poder, politica, estrutura
de grupo e equipes de trabalho (Robbins, 1999).

No nivel de analises sobre a organizagdo como um todo, Robbins (1999)
relaciona temas como cultura, politicas e praticas de recursos humanos, estrutura e
dimensionamento da organizagdo, bem como tecnologia e dimensionamento do
trabalho. Ao longo do tempo os estudos do Comportamento Organizacional
receberam influéncias de varias outras areas, tais como: psicologia, sociologia,
ciéncia politica, antropologia. Dessa ultima, advém os conceitos sobre cultura
organizacional, foco de estudo desse trabalho (Robbins, 1999).
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Como explica Pereira (2004), a Administragao, ciéncia social aplicada, langa
m&o dos conhecimentos gerados por outras ciéncias sociais, como a Psicologia
Social, a Sociologia, a Antropologia e as Ciéncias Politicas, por meio das quais se
compreendem os fendmenos que ocorrem nas organizagoes.

Por meio da Psicologia Social, de acordo com Robbins (2005), podem ser
analisados os processos e decisdes grupais, as comunicagdes, as mudangas de
atitude. Por meio da Sociologia, sdo investigadas as dindmicas dos grupos no
trabalho, a mudanga e a cultura organizacional. O grupo é sua primeira unidade de
analise e o sistema organizacional a segunda.

A Antropologia dispde de instrumentos para investigar valores, atitudes, a
analise multicultural dos grupos, a cultura e o ambiente organizacional. O grupo é sua
primeira unidade de analise e o sistema organizacional a segunda. Da Ciéncia Politica
€ possivel extrair nogdes relativas aos conflitos inerentes as politicas
intraorganizacionais e ao poder.

Kinicki e Kreitner (2006), ampliando e reforgcando as opinides supracitadas,
assinalam que a base do comportamento organizacional € constituida por um conjunto
diversificado de disciplinas que inclui: a Psicologia, a Administragdo, a Sociologia, a
Teoria das Organizagdes, a Psicologia Social, a Estatistica, a Antropologia, a Teoria
Geral dos Sistemas, a Economia, a Tecnologia da Informacao, a Ciéncia Politica, o
Aconselhamento Vocacional, o Gerenciamento do Estresse Humano, Psicometria, a
Ergonomia, a Teoria da Decisao a Etica. O Quadro 01, a seguir, mostra como as areas
da Psicologia, Sociologia, Psicologia Social e Antropologia, contribuiram para o
objetivo de formar uma visdo ampla do comportamento humano nas organizagoes.

Quadro 01: Disciplinas que contribuem para o estudo do comportamento
organizacional

Area Tematicas Nivel

Aprendizagem Satisfagdo com o trabalho
Motivacdo Avaliagdo de desempenho
Personalidade Mensuragao de atitudes

Psicologia Emocdes Planejamento do trabalho individuo
Treinamento Estresse profissional
Tomada de decisao
Individual
Lideranga
Dinamica de grupo Status
Trabalho em equipe Poder Grupo
Comunicacdo Conflitos

Sociologia Teoria da organizagao formal
Tecnologia organizacional
Mudanca organizacional Organizagao
Cultura organizacional
Mudanga comportamental
Mudanga de atitude
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Psicologia Comunicacgdo Grupo
social Tomada de decisdao em grupo
Processos grupais

Valores comparativos
Atitudes comparativas Grupo

Antropologia Analise multicultural

Cultura Organizacional
Ambiente organizacional Organizagao
FONTE: Baseado em Robbins (2009)

Como pode ser observado no Quadro 01, o tema Cultura Organizacional tem
sua base conceitual firmada na Antropologia.

2.2 Cultura Organizacional

Sobre cultura organizacional, inicialmente, cabe dizer que esta possui fungbes
como a criagdo de uma identidade organizacional, facilita o compromisso coletivo,
promove a estabilidade organizacional e molda o comportamento ao ajudar os
membros, dando sentido a seus ambientes. Assim sendo, essas funcdes coordenam
o trabalho e fazem com que o comportamento seja reforgado dentro das organizagdes
(Wagner lll; Hollenbeck, 2003).

Cultura organizacional € o modelo de pressupostos basicos que um grupo
assimilou na medida em que resolveu os seus problemas de adaptagéo
externa e integracdo interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi
considerado valido e repassado aos demais membros como maneira correta
de perceber, pensar e sentir em relacdo aqueles problemas (SHEIN, 1997,
p. 65).

Ao longo do tempo, a cultura organizacional tem sido foco de muitas pesquisas
e estudos. Com isso, diversos conceitos sdo aplicados a cultura, Robbins (2012, p.
501), por exemplo, conceitua cultura como "um sistema de valores compartilhado
pelos integrantes da organizagdo que a diferencia das demais." Trata-se, portanto, de
um agrupamento de valores definidos através da juncao de varios costumes diferente.

Chiavenato (1994, p.52) afirma que “a cultura representa o ambiente de
crencgas e valores, costumes, tradicdes, conhecimentos e praticas de convivio social
e relacionamento entre as pessoas”. Do ponto de vista genérico, a cultura consiste
em padrdes explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e transmitidos ao
longo do tempo. E através da cultura que a sociedade impde suas expectativas e
normas de conduta sobre 0s seus membros condicionando-os a se comportarem da
maneira socialmente aceitavel.

Lau (1996), apresenta um conceito de cultura organizacional em geral, a qual,
€ composta de uma compreensiao comum e coisas que sido compartilhadas no meio
de membros organizacionais, como comportamentos, valores, tradigdes e principios.
No entendimento de Macedo (2000, p. 03) "a cultura organizacional nasce da
necessidade dos individuos, dos mecanismos de grupos e da influéncia de lideres
que pelo uso das estruturas, legitimam o passado, dao vida ao presente e apontam
para o futuro".
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A cultura de uma empresa permite reforcar o comportamento de seus
membros, determinando o que deve ser seguido e o que ndo deve ser colocado em
pratica (Luz, 2003), sendo a percepgao subjetiva do ambiente no qual o homem faz
parte (Triands, 1971) e, ainda, compartilhada, transmitida entre geragdes de maneira
sistematica e organizada (Peterson, 2015). Os elementos ou praticas que compdem
a cultura organizacional sdo: os valores, as crengas e pressupostos, os ritos, rituais e
cerimOnias, as historias e mitos, os tabus, os herois, as normas, e os processos de
comunicacao (Freitas, 1991; Schein, 2009).

A principio, Freitas (1991) estabelece os valores mais enfatizados s&o comuns
a varias organizagoes, entre eles estdo a importancia dada ao consumidor, a busca
de um alto padrao de desempenho, o foco na qualidade e na inovagdo e motivagao
intrinseca dos empregados. Enquanto Motta (2007) defende os valores ligados as
crengas existentes na organizagao, trata também de pessoas de questdes que
envolve preceitos (explicitos ou n&o) e ideologias.

As crengas de empresas conhecidas como de alto padrao sao relacionadas a
importancia de ser "o melhor", na preocupacdo com os detalhes da execucgao,
focalizar as pessoas enquanto individuos, proporcionar assisténcia e qualidade
superior, possuir membros inovadores, ter a informalidade como estimulo a
comunicagao e buscar lucros e crescimento econdmico conforme Peter e Waterman
(apud Freitas, 1992)

Motta (2007) aponta os artefatos a vestimentas utilizadas (uniforme, roupa
social ou esportiva etc.), como sendo elementos que compdem a cultura de uma
organizagao, além do espago e ambiente proporcionado para o desenvolvimento das
atividades. Ja Kilman, Saxton e Serpa (1988) dividem os artefatos em verbais,
comportamentais e fisicos. Os primeiros sdo os mitos, os herodis, os tabus e as
histérias. A segunda classificacdo s&o os rituais e as ceriménias. E, finalizando, os
terceiros artefatos sdo as normas e os simbolos.

Os artefatos comportamentais sao caracterizados rituais e cerimdnias,
marcado por atividades planejadas pela organizagcdo. Alcancados através de
interacdes sociais e expressados na cultura organizacional. Deal e Kennedy (1992)
apontam que os ritos, rituais e cerimodnias esclarecem os padrdes de comportamento
que devem ser mantidos ou reelaborados, a execugao correta dos procedimentos;
informam, ao tempo em que causam descontracdo, apresentam novas visdes
organizacionais, bem como novos valores e crengas. Tém por objetivo conservar
aspectos da cultura atuante e incorporar modificacbes através de eventos que
integrem experiéncias passadas as condicoes do presente (Willems apud
Machado,1996).

Ha ainda os simbolos, que se referem aos objetos ou sinais visiveis utilizados
para divulgar a comunicacgao da cultura. Segundo Fleury e Fischer (1989) agem como
instrumento de comunicagao, pois constroem uma identidade organizacional e
atribuem significagbes a cultura. Kilmann, Saxton e Serpa (1988) consideram-nos
instrumentos condensadores da cultura por caracteriza-la. Por exemplo, os jornais de
circulagao interna possibilitam uma comunicagdo entre os membros, através de
recados, novidades da semana, curiosidades. Ha ainda os simbolos que designam
objetos, podendo evocar multiplos significados, servindo como veiculo informativo
das concepgdes organizacionais, funcionando como o vocabulario da organizagao,
delineando a construgcdo dos valores referentes ao uso e a distribuicdo do poder,
legitimando-o através dos mitos e rituais (Pettigrew, 1979).
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Em adicao, os mitos, considerados artefatos verbais, envolve histdrias ficticias
que consiste aos valores organizacionais, apresentadas como narrativas dramaticas
de eventos imaginados, com o objetivo de explicar origens e transformacdes das
coisas. Chantal (1993) afirma que o mito € um fator relevante para a constituicao de
crengas, valores e identidade organizacional. Um mito € enunciado sobre a
organizagao, sobre a posigao que os seres humanos nela ocupam e sua inser¢ao em
um universo determinado (Chantal, 1993).

Fleury e Fischer (1989) acrescentam os herdis afirmando que eles nascem das
historias sobre os atos de coragem, personificam valores e criam modelos
comportamentais. Os herdis nao nascem repentinamente, sdo construidos em
momentos de conjugacdo de forgas significativas. Logo, Deal e Kennedy (1992)
determinam trés caracteristicas que estes herdis garantem as organizagdes. A
primeira caracteristica € que eles estdo certos no que se refere a um novo produto,
um novo jeito de fazer negdcios, uma diferente organizagéo. A segunda € que estes
herdis revelam persisténcia, pois sdo obcecados pela realizagado de suas ideias. Por
fim, o herdi visionario representa um senso de responsabilidade pessoal por continuar
a promover o sucesso do negocio.

Em adigao, os tabus tragam as areas de proibi¢gdes, com o objetivo de orientar
o0 comportamento organizacional e manter a disciplina enfatizando o nao-permitido
(Freitas, 1991). Os tabus sdo subprodutos de acontecimentos que provocaram a
negativa do proprio acontecimento (Miltroff; Kilmann, 1985). Isto significa que um tabu
pode ter origem numa tragédia ocorrida na organizagao e que nao quer ser lembrada.
No entanto, o tabu é algo do que nao se fala, do que ndo se comprova e se procura
ao maximo nem mencionar, mas que esta ali, interagindo mesmo que invisivelmente
do cotidiano das pessoas.

Ademais, Motta (2007) estabelece historias a mitos criados e herdis que fazem
parte da histéria da empresa, como a importancia que se da ao fundador da
organizacdo ou a alguém que atuou em algum momento critico, ou, até mesmo,
alguém que implementou alguma mudancga. Esse herdi € conhecido como alguém
que vestiu a camisa da empresa, ou protagonizou eventos imaginarios, mas
valorizados na organizagao. Serve como referéncia para os funcionarios, devendo ser
seguido e imitado (Motta, 2007).

FIGURA 1: Iceberg da Cultura Organizacional

ICEBERG DA CULTURA
ORGANIZACIONAL

‘Bmm
Aspectos N mm
visiveis/evidentes Politicas

Servigos e produtos

Aspectos mais

profundos

FONTE: Tamboro, (2020)
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De acordo com a Figura 1, a Cultura Organizacional é formada de aspectos
visiveis, como objetivos, tecnologias, procedimentos, politicas, servigos e produtos,
sendo também formada de aspectos mais profundos e por isso, nao tio evidentes,
como € 0 caso das crengas, percepgoes, atitudes, interpretagdes. E em um nivel ainda
mais profundo estédo os valores e as normas do grupo.

Por fim, uma vez que uma cultura se estabelece, devem ser utilizadas praticas
para que ela seja fixada (Silva; Zanelli; Tolfo, 2014). A cultura organizacional pode ser
mantida através de histérias, rituais, simbolos materiais e linguagem, além de outras
praticas como a selegéo e a socializagédo (Robbins, 2005; Silva; Zanelli; Tolfo, 2014),
mecanismos que exercem a funcao de reforgar a cultura aos funcionarios e passa-la
a novos (Robbins, 2005).

Sobre como criar e manter a cultura da organizagdo, sera abordado mais
detalhadamente na sec¢ao a seguir.

2.3 Criagao e manutenc¢ao da Cultura

O termo transmissao cultural foi introduzido por Cavalli-Sforza e Feldman
(1981) como um paralelo a nogdo de transmissdo biologica. Por analogia, a
transmissao cultural permite a um grupo perpetuar uma caracteristica nas geragdes
subsequentes por meio de mecanismos de ensino e aprendizagem.

Para Cavalli-Sforza (1982, p.19), "a transmissao cultural é o processo de
aquisicao de comportamentos, atitudes ou tecnologias através de estampagem,
condicionamento, imitacédo, ensino ativo e aprendizagem ou a combinagdo desses
elementos".

A partir de um modelo comportamental, Baum (1999) identifica duas formas
pelas quais os tracos culturais adquiridos sao transmitidos: a primeira pela imitagao e
a segunda por meio do seguimento de regras. Para o autor, a imitagcdo aprendida é
uma maneira de comportamento monitorado por regras, as pessoas aprendem o
comportamento de seguir regras porque a transmissao de praticas sociais através do
segmento de regras principalmente rapida.

Acredita-se que para que a cultura seja mantida € necessario observar
aspectos como a rotatividade dos funcionarios: em organizagbes que costumam ter
alta entrada e saida de membros é necessario que os mecanismos de transmissao
da cultura organizacional acompanhem esse ritmo e, também, ocorram de forma
rapida (Harrison; Carroll, 1991). Segundo Chiavenato (2010, p. 88) a rotatividade de
pessoal (ou turnover) é o resultado da saida de alguns colaboradores e a entrada de
outros para substitui-los no trabalho, a rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e
saidas de pessoas em uma organizagao, ou seja, as entradas para compensar as
saidas de pessoas das organizagdes. Haubrich e Froehlich (2020) apontam essa
transmissdo para o individuo como um dos desafios da gestdo de Recursos
Humanos.

Schein (2009) aponta o processo de selegdo como uma forma de a
organizacao fixar e perpetuar sua cultura, podendo essa fixagdo também ocorrer no
processo de socializacio. A selecao é realizada por meio de comparagao e analise,
sendo que o perfil buscado pela organizagao é comparado com as caracteristicas de
cada participante, ja que a comparagao nao ocorre apenas entre os candidatos,
conforme defendem Faissal et al (2005). Os critérios utilizados para selecionar os
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individuos observam tanto a submissdo do sujeito aos objetivos e missdo da
organizagao quanto a sua aptidao para desempenhar a atividade que Ihe € designada
(Pagés et al, 1987).

Marras (2007) descreve que o processo de recrutamento tem como objetivo a
captacdo de talentos, interna ou externamente a organizagdo, com proposito de
prover as necessidades de pessoas para a organizagao. O processo de recrutamento
acontece dentro do ambito do mercado de trabalho, isto €, 0 espago em que ocorre o
intercambio entre as organizagdes e as pessoas, sendo o mercado de recursos
humanos o conjunto de candidatos que buscam determinado cargo ou funcdo e
abrange individuos dispostos a trabalharem ou, até mesmo, pessoas em plena
atividade de trabalho.

Passada a fase de recrutamento e selegdo, a socializagdo consiste no
processo de adaptagao do membro a cultura organizacional, sendo fundamental que
ocorra na admissdo do membro na organizagdo (Chao et al, 1994). Dessa forma,
tanto na selegdo quanto no recrutamento, a organizagdo promove uma imagem e
reputacdo visando alcangar esse alinhamento de valores entre o individuo e a
organizacdo (Harrison; Carroll, 1991). E possivel afirmar que os meios de
comunicagao, pelos quais as regras da organizagao sao transmitidas, facilitam a
socializacdo (Smircich, 1983). E uma forma de tornar a cultura concreta na
organizagao, ja que é através da comunicagdo que as normas e os valores sao
afirmados (Fleury; Fischer, 1989).

A idade de uma empresa também é um fator que pode afetar tanto a
manutengao quanto a formacgéo de uma cultura. Considera-se que em organizagoes
jovens, aspectos como as histérias e os rituais servem para manter e reafirmar a
cultura, ndo sendo criadores dela (Schein, 2009).

Além disto, as culturas organizacionais sao categorizadas em fortes e fracas.
Sendo que na cultura forte, os valores essenciais da organizagao sao intensamente
acatados e compartilhados. Em contrapartida, uma cultura fraca caracteriza-se por
ambiguidades inconsisténcias e indefinicdes (Robbins, 2009).

Pode-se dizer que é através da forca da cultura organizacional que uma
empresa é capaz de obter resultados eficazes perante o mercado em que se encontra
inserida (Dubrin, 2008). Neste caso, quando se fala em cultura forte, pode-se dizer
que os funcionarios pertencentes a determinada organizagdo, seguem de maneira
exata e fiel os valores que sao repassados, e de certo modo sao compartilhados por
todos, a medida que os valores culturais sdo seguidos, a cultura se tornara cada vez
mais forte (Robbins, 2005).

Segundo Deal e Kennedy (1982), empresas que apresentam cultura
organizacional forte possuem melhor desempenho, se destacando entre as demais,
mas conforme entendimento de Calori e Sarnin (1991) ndo existe correlagdo. Logo,
"uma cultura mais fraca fornece apenas diretrizes para cada funcionario" (Dubrin,
2008, p. 356).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com os objetivos propostos, essa pesquisa se classifica como
descritiva, segundo Gil (2008), esse tipo de pesquisa busca descrever as
caracteristicas de uma determinada populacdo ou fendbmeno ou ainda, estabelecera
relagao entre essas variaveis.
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O lécus de estudo dessa investigagao foi a Distribuidora Pau Brasil Ambey,
situada na cidade de Patos-PB, uma empresa com mais de 20 anos de atividade no
mercado e atua na area de distribuicdo de bebidas, distribuidora das seguintes
marcas: Skol, Brahma, Antartica, Bohemia, Stella, Budwaiser, Spaten, Pepsi, Soda,
Sukita, entre outras. Para suportar a demanda de atendimentos e distribuicdo em 134
municipios paraibanos, possui uma equipe de trabalho composta por 122
colaboradores, sendo: 101 na matriz localizada na cidade Patos-PB e 21 na Filial
localizada em Sumeé-PB, no cariri do estado.

Os sujeitos de pesquisa foram os colaboradores da organizag&o alocados na
unidade da matriz, localizada na cidade Patos-PB, ocupantes dos mais diversos
cargos e fungdes, de forma a tentar obter um numero significativo e diversificado de
respondentes.

Para realizar a coleta de dados foi aplicado um questionario, contendo 23
questodes utilizando uma Escala de Likert de 5 pontos, variando entre 1 - Nao se aplica
de modo algum e 5 — Aplica-se totalmente, com base no questionario do Instrumento
Brasileiro de Analise de Cultura Organizacional (IBACO), versdo reduzida. Para
Marconi e Lakatos (2003, p. 201), o questionario trata-se de “um instrumento de coleta
de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas”.

Além disso, também foi realizada entrevista com colaboradores atuantes no
setor de Recursos Humanos. Para operacionalizagao dessa etapa, foi empregado um
roteiro de entrevista (Apéndice A) dividido em duas partes, a parte 1 envolveu
perguntas para conhecer o perfil das respondentes, sexo, idade, cargo ocupado,
tempo de atuacdo na empresa, tempo de experiéncia profissional e formacéao
académica. A parte 2, continha 10 questdes relacionadas a tematica abordada nesse
estudo: criagao e manutencao da Cultura Organizacional.

As entrevistadas contaram um pouco da historia da empresa que surgiu em
Sousa em 1994, comegando como uma distribuidora ndo sé de bebidas, mas também
de alimentos, s6 em 2002 ela focou na distribuicdo de bebidas, e expandiu para a
cidade de Patos-PB, a gestdo da empresa sempre teve a frente a mesma pessoa, a
mesma lideranca, e por isso possui uma cultura unica desde a sua criagédo e
fundacado. Em seguida, com base nos dados conquistados, foi realizada uma analise
qualitativa, esse tipo de analise “preocupa-se, com aspectos da realidade que nao
podem ser quantificados, centrando-se na compreensao e explicagao da dinamica
das relagdes sociais” (Gerhardt; Silveira, 2009, p. 34).

A analise aconteceu em duas partes, a primeira foi a analise da entrevista
gravada com duas colaboradoras do RH da empresa estudada, primeiro a entrevista
foi transcrita, depois foi realizada a analise interpretativa dos dados. A segunda parte
da analise ocorreu ap6s a tabulacdo dos dados obtidos através do questionario
aplicado no Microsoft Excel, sendo calculada a média aritmética das respostas
fornecidas pelos 40 colaboradores respondentes. Por fim, foram utilizadas tabelas
para melhor apresentar dos dados obtidos.

4 RESULTADOS

Nesta secédo serdao mostrados os principais resultados encontrados durante a
operacionalizacdo da pesquisa. Serdo abordadas as variaveis referentes aos
aspectos contextuais relacionados a Cultura Organizacional. Ainda, serao realizadas
algumas discussodes sobre os principais achados da pesquisa.
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4.1 Agoes organizacionais para criagao e manutencgao da cultura

Como exposto anteriormente, a primeira parte da pesquisa envolveu a
realizacao de uma entrevista com duas colaboradoras do departamento de Recursos
Humanos da Pau Brasil-Ambev. Inicialmente as entrevistadas se apresentaram e
compartilharam um pouco de seu perfil profissional. Um resumo do perfil das
Entrevistadas pode ser observado no Quadro 02, a seguir:

Quadro 02: Perfil das respondentes

Entrevistada 01 Entrevistada 02

Sexo: Feminino Sexo: Feminino
Idade: 24 anos Idade: 22 anos

Cargo ocupado: Coordenadora de Cargo ocupado: Técnico em Seguranga
Recursos Humanos do Trabalho
Tempo de atuagio na empresa: 6 anos | 1empo de atuagdo na empresa: 1 ano e
Tempo de experiéncia profissional: 3 meio o o
anos Tempo de experiéncia profissional: 1 ano
Formag&o académica: Bacharel em € meio o o
administracao Formacdo académica: Técnico em

Seguranga do Trabalho e Psicologia

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Como observado, as respondentes tém idade na faixa dos 20-25 anos, tém
formacéo em nivel superior e apresentam tempo de experiéncia diferentes dentro da
organizacao. No entanto, o tempo de empresa e a experiéncia profissional da
entrevistada 01 foram diferentes, pois a entrevistada foi jovem aprendiz durante
alguns anos.

Quando questionadas sobre o processo de selegdo de novos candidatos,
ambas as respondentes deixaram claro que, quando sio feitas selecbes sempre
buscam deixar o candidato a vontade, criando desde cedo um sentimento de
acolhimento e pertencimento. De acordo com a Entrevistada 01 “é sempre bom deixar
o candidato de forma a vontade, para que ele possa se apresentar, e ele possa se
apresentar da forma que realmente €, sem utilizar de preconceitos ou vieses que
possam influenciar na contratagao”.

Ressaltaram, ainda, que existe um processo de integragdo para 0s novos
colaboradores, onde eles conhecem todos os setores e depois focam somente no
setor aonde irao de fato atuar. A partir disso, os colaboradores tém seis meses de
acompanhamento com o superior imediato, para que possa familiarizar-se com suas
fungdes. Isso pode ser ilustrado na fala da Entrevistada 01:

A gente tem um processo de integragdo [...] quando a gente contrata um
colaborador ele passa por todo um processo de integracdo na revenda e na
fungao, na revenda vai envolver todas as areas, como RH, como financeira,
como logistico e como vendas, e posteriormente, quando recebe todas essas
integragdes, um resumo de cada setor, ele vai para a integragdo do setor,
que ele vai aprender a como trabalhar no dia a dia.

O processo de selegao consiste, em primeiro lugar, na comparagéao entre perfis
dos candidatos e as exigéncias do cargo ou fungéao, o ideal é que o perfil e a fungao
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se ajustem (Martins, 2007). Neste sentido, ndo basta apenas escolher o melhor
candidato, mas escolher o melhor candidato para a organizagédo, aquele que vai
contribuir e se adequar a cultura existente e fazer parte dela.

A proxima parte da entrevista voltou-se para as questdes relacionadas a
Cultura Organizacional da Pau Brasil — Ambev. As entrevistadas destacaram que os
valores da empresa sao passados no dia a dia pelos membros do time que compdem
a organizacgao. Isso pode ser visualizado na fala da Entrevistada 02 quando afirmou
que “os valores sdo passados também na integragdo, os valores, cultura, ideias, e a
gente fala, inclusive dentro das salas, no auditério onde temos um quadro com nossos
valores bem expostos”.

De acordo com Tamayo (2005), os valores sdo considerados como metas
motivacionais que expressam alvos que a se espera atingir, os valores pessoais e 0s
organizacionais constituem dois sistemas bem consolidados, as caracteristicas gerais
dos valores sdo comuns aos dois sistemas, ambos apresentam componentes
motivacional, cognitivo, hierarquico e social.

Conforme Motta (2002), toda organizacao tem rituais que refletem parte de sua
cultura. A Pau Brasil tem alguns rituais, como as reunides mensais, comemoragao de
datas especiais, como dia do motorista, e um evento anual para fazer o
reconhecimento dos melhores colaboradores do ano anterior e premia-los. Sobre
isso, a Entrevistada 02 afirmou:

“A gente faz comemoracgao de todas as datas que vocé imaginar, a gente tem
o dia do Rh, dia das maes, dia dos pais, entdo todas as datas, as datas
comemorativas e de fungdes, a gente busca fazer o reconhecimento, fazer
um momento com o0s colaborares e isso ajuda a criar um sentimento de
pertenca, de que isso € nosso e que a geréncia se importa”.

Gibson, Ivancevich e Donelly (1988) afirmam que a socializagdo pode ser
vista como uma forma de integragéo social e transmisséo da cultura organizacional.
Na Pau Brasil — Ambev, os colaboradores mais antigos passam aspectos da cultura
para os novos integrantes e a integragdo da cultura acontece de forma bastante
natural, a empresa possui tanto regras formais como as informais, que estédo
intrinsecos nos colaboradores. Conforme expds a Entrevistada 02 o diretor da
empresa, que comegou como um motorista, passou por todas as areas e possui uma
imagem de herdi para os colaboradores da empresa, uma vez que fez o trabalho da
melhor forma, mantendo-se sempre alinhado a principios e valores.

Por fim, as respondentes acentuam a preocupacao da empresa em fortalecer
a cultura organizacional através de treinamentos mensais especificos. A Entrevistada
02 reforgou essa necessidade quando afirmou que “mensalmente temos uma reuniao,
reunimos todas as areas e compartilhamos pelo menos de 1 a 2 principios”.

4.2 Percepgao dos colaboradores sobre aspectos relevantes da cultura

A segunda parte da pesquisa envolveu a aplicagdo de um questionario
contendo 23 questdes (cada questao possuia 5 assertivas, variando entre 1 - Nao se
aplica de modo algum e 5 — Aplica-se totalmente). O questionario foi aplicado com 40
colaboradores da empresa estudada, a fim de descobrir a sua percepcdo em relagao
a Cultura Organizacional, os resultados obtidos estao apresentados na Tabela 01:
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Questoes MEDIA
Os servidores tém ampla liberdade de acesso aos diretores 4.02
As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos servidores constituem uma preocupagao 4,22
constante da organizacéao
Os servidores que apresentam ideias inovadoras costumam ser premiados 4
Investe-se no crescimento profissional dos servidores 4,3
Os servidores recebem treinamento para poderem desenvolver sua criatividade 437
Os servidores sdo premiados quando apresentam um desempenho que se destaca dos
demais 4,15
E pratica comum a comemoragao dos aniversarios pelos servidores 3,5
A preocupacao do servidor com a qualidade de seu servico € bem vista 43
Eventos sociais com a distribuigdo de brindes sdo comumente realizados para os servidores 4,67
O esforco e a dedicagédo ao trabalho sdo qualidades bastante apreciadas 4,42
As oportunidades de ascenséao funcional sdo limitadas pela rigida estrutura da empresa 3,1
Programas destinados a melhorar o bem-estar dos servidores sdo implementados e 3,95
testados
O profissionalismo dos servidores € visto como uma grande virtude 417
As relagdes entre servidores e membros do alto escalao sédo cordiais e amigaveis 4,22
A preocupacao em superar as dificuldades do dia-a-dia é vista como de grande valor 495
Os servidores que demonstram dedicacgao e espirito de colaboracédo sao os melhores 4,3
modelos a serem seguidos
Somente os bons servidores recebem beneficios que eles garantem o melhor bem-estar 399
A criatividade é um dos requisitos basicos para a ocupagao de cargos geréncia 3,74
O crescimento profissional é considerado indispensavel a permanéncia do servidor na casa 3,95
Os servidores se relacionam como se fossem uma grande familia 3,47
As pessoas preferem receber ordens para nao terem que assumir suas responsabilidades 2,95
O excesso de preocupacao com o bem-estar é encarado como prejudicial a empresa 2,47
Os servidores costumam ser premiados quando alcangcam metas pré-estabelecidas 4,25
MEDIA| 3,91

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

De acordo com os resultados obtidos e com base na média geral igual a 3,91,

€ possivel afirmar que a maioria dos colaboradores percebem a existéncia de uma
Cultura Organizacional favoravel e motivadora que proporciona um aumento na
produtividade e desempenho da equipe, ao mesmo tempo que notam o esforco de
seus superiores em manter esses aspectos da cultura, como mostra a média de 4,37
da assertiva “investe-se no crescimento profissional dos servidores”.
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Destaca-se a média de 4,67 para a assertiva “eventos sociais com a distribuigdo
de brindes sdo comumente realizados para os servidores”, o grande numero de
respondentes que afirmaram “aplica-se totalmente” para essa questao evidencia o que
foi dito na entrevista com as duas colaboradoras do RH a respeito da realizagédo de
eventos fazer parte da Cultura Organizacional da Pau Brasil — Ambev. Outra assertiva
que merece destaque € “os servidores costumam ser premiados quando alcangam
metas pré-estabelecidas, com média de 4,25, mostrando que a alta geréncia busca
desenvolver a cultura de valorizar o reconhecimento do bom trabalho realizado pelos
colaboradores.

A assertiva com menor média (2,47) também chama atencdo: “o excesso de
preocupagao com o bem-estar é encarado como prejudicial a empresa”. Na escala
utilizada isso significa que um elevado numero de respondentes afirmou “nao se aplica
de modo algum”, o que mostra que, de acordo com a visdo dos colaboradores, o
excesso de preocupagado com o bem-estar ndo € visto como algo prejudicial para a
empresa.

Outros pontos apresentados nas entrevistas também foram comprovados e
reafirmados através dos dados resultantes do questionario, agdes como
comemoragao de datas especiais, transmissao de valores e principios da organizagao
pelos colaboradores mais antigos na empresa para os recém-contratados, além do
reconhecimento do bom trabalho dos melhores colaboradores, sdo formas de criar e
manter a cultura organizacional da empresa estudada69.

4.3 Efeitos funcionais e disfuncionais da cultura na visao dos seus colaboradores

Para De Lima e Pozo (2018), os efeitos funcionais, também chamados de
positivos, sado aqueles que promovem aumento da produtividade, melhor
desempenho, bom comportamento, maior participagdo e dedicagdo. Em
contrapartida, os efeitos disfuncionais, também chamados de negativos, levam a
diminui¢cdo da produtividade, queda no desempenho, participacdo e dedicacado dos
colaboradores.

De acordo com os dados levantados, a maioria das a¢des adotadas pela
empresa Pau Brasil, tais como: premiar os colaboradores que alcancam as metas
pré-estabelecidas e comemorar datas importantes levaram os colaboradores a
atribuirem as assertivas uma pontuagao que demonstra a existéncia e predominancia
de efeitos funcionais.

Sobre isso, a assertiva com maior média foi: “eventos sociais com a distribuigao
de brindes sdo comumente realizados para os servidores”, com média de 4,67. Em
seqguida, “o esforgo e a dedicagado ao trabalho sao qualidades bastante apreciadas”,
com média de 4,42. O que leva a acreditar que a organizagao busca valorizar e
premiar os colaboradores esforcados, dedicados e que realizam um bom trabalho.
Essa politica de reconhecimento, de acordo com Dejours (1999, 2008), torna-se
fundamental na dinamica da mobilizagao subjetiva da inteligéncia e da personalidade
do trabalhador, ou seja, o reconhecimento motiva.

Por fim, com base nos dados obtidos nesse estudo, € possivel concluir que,
nao foram identificados efeitos disfuncionais na organizacao estudada, uma vez que
a maioria das assertivas receberam respostas positivas, com médias acima de 3,0.
As Unicas assertivas com médias inferiores a 3,0, foram: “as pessoas preferem
receber ordens para nao terem que assumir suas responsabilidades” e “0 excesso de
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preocupagao com o bem-estar € encarado como prejudicial a empresa”, com médias
de 2,95 e 2,47, respectivamente. Isso evidencia que a atitude da alta geréncia é
justamente o contrario do que se afirma nas assertivas, ou seja, os colaboradores
assumem suas responsabilidades e por isso preferem nao receber ordens e a
preocupagao com o bem-estar ndo € encarado como algo prejudicial para a empresa.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo principal compreender como ocorre a
criacdo e manutengcdo da cultura organizacional na empresa Pau Brasil-Ambev
localizada na cidade de Patos-PB. Para tal, foi realizado um estudo com 42
colaboradores que fazem parte do grupo de funcionarios da Distribuidora Pau Brasil
— Ambeyv, sendo 2 entrevistadas e 40 respondentes de um questionario.

As entrevistadas apresentaram um pouco da origem e historia da organizagao
e explanaram também como a organizagdo faz para criar e manter a cultura
organizacional. Os respondentes do questionario, por sua vez, responderam a 23
questdes constantes no questionario de pesquisa, também relacionadas a criagao e
manutengdo da cultura organizacional. Com base na analise dos dados, pode-se
perceber que ha sim uma similaridade entre o que foi dito pelas entrevistadas e é
proposto pela organizagdo com as respostas dadas pelos respondentes do
questionario.

Diante dos resultados levantados, € possivel afirmar que a organizagao se
preocupa em realizar agbes que possam manter uma cultura organizacional bem
disseminada e isso é notado pelos colaboradores dos mais diversos setores. Neste
sentido, o aspecto que mais se destacou e coincidiu com o que foi dito pelas duas
entrevistadas refere-se a realizacdo de eventos sociais com a distribuicdo de brindes
para os servidores.

Além disso, acdes como comemoracido de datas especiais, transmissao da
cultura e de valores e principios da organizag¢ao de servidores mais antigos do quadro
para 0os mais recentes e reconhecimento do bom trabalho dos melhores
colaboradores também foram acdes apresentadas e reconhecidas como sendo
capazes de fortalecer a cultura organizacional e, consequentemente, influenciar no
desempenho e produtividade dos colaboradores.

Dentre os desafios encontrados para realizagcao desse estudo, é possivel citar
o limitado numero de respondentes da pesquisa, a Pau Brasil-Ambev na cidade de
Patos-PB conta com 112 colaboradores, desses, 42 participaram da pesquisa, reunir
e encontrar todos os colaboradores de uma empresa distribuidora € uma tarefa
complexa, muitos colaboradores trabalham externamente e quase nao ficam na
empresa, outros se recusaram a participar da pesquisa, o que inviabilizou um ter
acesso a um numero maior de participantes.

Por fim, vale ressaltar que mesmo ja existindo uma consideravel quantidade
de material tedrico sobre essa tematica, os estudos a respeito da cultura
organizacional oferecem um amplo campo de pesquisa, ainda mais quando
relacionados a sua influéncia para o desempenho e produtividade dos colaboradores.
Sugere-se, portanto, pesquisas com uma amostra maior de respondentes, também
podem ser realizados estudos em instituigdes pertencentes ao setor publico, uma vez
que o conhecimento obtido através desse tipo de pesquisa podera beneficiar todos
os tipos de organizagdes e todos os seus integrantes.



22

REFERENCIAS
BENNIS, W. A Formacgao do Lider. Sao Paulo: Atlas, 162 p, 1996

BERGUE, S. T. Comportamento organizacional. Florianépolis: Departamento de
Ciéncias da Administragao/UFSC, p. 20-42, 2010.

BORGES-ANDRADE, J. E.; SOUZA, M. G. S.; VASCONCELOQOS, L. C. Pesquisa
sobre mudanga nas organizagoées: a producao brasileira em micro
comportamento organizacional. Revista Psicologia: Organizac¢des e Trabalho, v. 9,
n. 2, p. 32-46, 2009.

CAMARA, A. R. G. S. Cultura organizacional e desempenho dos colaboradores:
um estudo exploratério no setor hoteleiro. 2006. Dissertacdo de Mestrado.
Universidade Federal do Rio Grande do Norte.

CARDOZO, B. D. A. et al. A cultura organizacional nos processos de
recrutamento, selecao e socializagdo em redes hoteleiras em Campo Grande,
Mato Grosso do Sul, Brasil. Desafio Online, v. 6, n. 1, 2018.

CHIAVENATO, |. Gerenciamento de Pessoas. 32 edicdo. Sao Paulo: Makron books.
252 p, 1994.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos: edicdo compacta. 5. ed. Sao Paulo: Atlas.
1998.

CHIAVENATO, I|. Gerenciando com as Pessoas: transformando o executivo em
um excelente gestor de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

DA COSTA, A. F. et al. Fatores motivacionais: contribuicao para o sucesso das
empresas. 2017.

DEJOURS, C. Addendum da psicopatologia a psicodindmica do trabalho. In:
LANCMAN, S.; SZNELWAR, L. I. (Orgs.). Christophe Dejours: da psicopatologia a
psicodinamica do trabalho. Rio de Janeiro: Fiocruz; Brasilia: Paralelo 15, 2008. p.
49106.

DE PAULA, P. et al. Clima e cultura organizacional em uma organizagao publica.
Gestao & regionalidade, v. 27, n. 81, 2011.

DE LIMA, J. G.; POZO, 0. V. C.; GUIMARAES, G. F. Os efeitos da cultura
organizacional na Gestao de Pessoas em uma empresa
familiar.BrazilianJournalofProductionEngineering, v. 4, n. 3, p. 206-234, 2018.

DE OLIVEIRA, J. S. G.; CAMPELLO, M. L. C. Clima e cultura organizacional no
desempenho das empresas. Simpoésio de Exceléncia em Gestdao e Tecnologia,
2008.



23

ESPINDOLA, M. B.; OLIVEIRA, A. P. V. D. Analise comportamental: um estudo de
como o comportamento organizacional pode influenciar o clima organizacional
de uma industria. SYNTHESIS| Revista Digital FAPAM, v. 1, n. 1, p. 179-200, 2009.

FRANCA, J. R. Cultura organizacional: as facetas de uma organizagao de sociedade
de economia mista em Jo&o Pessoa—PB. 2021. Trabalho de Concluséao de Curso.

GALVAO, C. M. Lideranga carismatica: interagdo com culturas organizacionais
fortes e fracas. 2015.

GERHARDT, T. E.; SILVEIRA, D. T. Métodos de pesquisa. 1.ed. Porto Alegre:
UFRGS, 2009.

GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, John M.; DONNELLY, James H. Organizagoées:
comportamento, estrutura, processos. Sao Paulo: Atlas, 1988.

GIL, A. C. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao
Paulo:Atlas,2001.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social .6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

LAU, C. N G O, Hang - yue. One country manycultures:
organizationalculturesoffirmsofdiferente country origins. International Business
Review Vol. 5. n° 5, pp. 469-486, 1996.

LEITE, N. P; LEITE, F. P,; DE ALBUQUERQUE, L. G. Gestao do comportamento
organizacional e gestao de pessoas: um estudo observacional. REGE-Revista de
Gestao, v. 19, n. 2, p. 281-298, 2012

LUZ, R. S. Clima Organizacional. Rio de Janeiro: QUALITY Mark, 1995.
LUZ, R. S.. Gestao do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: QUALITY Mark, 2003.

MACEDO. J. N. Cultura organizacao e a gestao descentralizada do SUS., Edicao
n° 4, Porto Alegre, V. 2, n. 3, p. 1-8, Dez./1996. Especial saude.

MACHADO, D. D. P. N. Inovagédo e cultura organizacional: um estudo dos
elementos culturais que fazem parte de um ambiente inovador. 2004. Tese de
Doutorado.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Fundamentos de metodologia cientifica. 5.
ed.Sao Paulo: Atlas, 2003.

MARIANI, C. A.; SILVA, L. H. M. O Comportamento Organizacional é visto como
um diferencial competitivo para a organizacao. Revista de Administracao da
UNIMEP, v. 2, n. 3, p. 59-82, 2004.



24

MARQUES, M. L. O.; DE FREITAS SOUZA, D. F.; MORI, A. L. P. Lideranca e
comportamento organizacional: um estudo de caso no sistema carcerario. Revista da
Universidade Vale do Rio Verde, v. 13, n. 1, p. 142-153, 2015.

MARTINS, J. Recursos  Humanos. Disponivel em
http://w3.ualg.pt/~jmartins/gestao/Final.pdf . Acesso em: 09 de jun 2024.
MAXIMINIANO, A.C.A. Teoria geral da administragao — Da Escola Cientifica a
Competitividade na Economia Globalizada. Sdo Paulo: Atlas. 2000

MENDONCA, L. L. Sintese sobre o comportamento organizacional e a
importancia da gestao de pessoas baseados no histérico da administragao.
Revista Cientifica Multidisciplinar Nucleo do Conhecimento. Ano 05, Ed. 11, Vol. 11,
pp. 21-35. Novembro de 2020.

MOTTA, F. C. P.; VASCONCELQOS, I. F. G. A cultura organizacional. MOTTA, Fernando
C. Prestes. Teoria geral da administragao, v. 3, n. 1, p. 1-22, 2002.

NASCIMENTO, R. F. O.. AVALIAGAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA
ADMINISTRACAO PUBLICA: um estudo de caso na Justica Federal. 2016.

PINHEIRO, A. P.; SOUZA, D. A. Causas e efeitos da rotatividade de
pessoal/turnover: Estudo de caso de uma microempresa do setor de educagao.
X Simpésio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia—SEGeT, v. 20, 2013.

PONTES, F. A. R.; MAGALHAES, C. M. C. A transmissio da cultura da brincadeira:
algumas possibilidades de investigagao. Psicologia: reflexéo e critica, v. 16, p. 117-
124, 2003.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional.9.ed. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002. 637

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 11. ed.Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall. 2005.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 11. ed.Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall. 2006.

ROBBINS. S. O segredo na Gestao de Pessoas. Edigdes Centro Atlantico. 2010.

ROBBINS. S. P; SOBRAL, F. Comportamento Organizacional. 14. Ed Sao Paulo:
Prentice Hall, 2012

SANTOS, N. M. N. F. Clima Organizacional: pesquisa e diagnéstico. Lorena:
Stiliano, 1999.

SERAFIM, N. N. Os desafios da manutenc¢ao da cultura organizacional no modelo
de trabalho a distancia. 2021.



25

SIQUEIRA, M. M. M. (2002). Medidas do comportamento organizacional: Estudos
de psicologia, 7 (numero especial), 11-18

SIQUEIRA, M. M. M. (org.). Medidas do comportamento organizacional:
ferramentas de diagnéstico e de gestao. Porto Alegre: Artmed, 2008.

SOARES, B. C. M. Motivagao nas organizacbes. Assis(Sao Paulo): FEMA/IMESA,
2015.

TAMAYO, A. Valores organizacionais e comprometimento afetivo. RAM. Revista de
Administragao Mackenzie, v. 6, n. 3, p. 192-213, 2005.

TOMEI, P. A. Geréncia da cultura como ferramenta de competitividade.
SENAC. DN. Rio de Janeiro, SENAC/DN?DIPLIN, 1994. 65p. inclui bibliografia. (sér.
Estudos Especiais de Administracdo. Modulo 4).

VASCONCELOS, M. S. Analise do clima organizacional sob enfoque da
exceléncia na gestao de pessoas do Tribunal de Justi¢a da Paraiba. Jodo Pessoa,
2014.

VIEIRA, U. N.; PEREIRA, B. G. Cultura brasileira e cultura organizacional: uma
relagao existente. Revista Sao Luis Orione, v. 7, n. 1, 2020.



26

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Parte 1: Perfil do respondente Sexo:
Idade:

Cargo ocupado:

Tempo de atuacéo na empresa:
Tempo de experiéncia profissional:
Formacgao académica:

Parte 2: Questoes sobre a Cultura Organizacional

1.

2.

N o

Fale um pouco sobre a histéria da organizacdo. Quais marcos importantes ela
alcangou ao longo do tempo? (idade da empresa).

(Houve mudanca de gestao/lideranca ao longo do tempo?) Se sim, vocé acredita
que a cultura da empresa se mantém aliada com as mesmas estratégias pensadas
inicialmente?

Diante de uma sele¢ao de novos colaboradores, quais pontos sdo considerados
importantes para empresa em termos de ética, integridade e/ou outros valores?
Uma vez selecionados, como ocorre a socializagdo, insercdo de novos
colaboradores no ambiente de trabalho?

Em relacdo a inser¢cao de novos colaboradores, como a hormas e procedimentos
organizacionais sdo comunicados a eles?

Como os valores adotados pela organizagao séo repassados aos colaboradores?
Fale um pouco sobre os rituais e eventos realizados na empresa (reunides, festas,
comemoragoes, convengoes, etc.). Vocé acredita que esses rituais e eventos séo
eficazes em garantir a cultura da empresa e o engajamento? De que forma?
Sabemos que as histérias, tabus e mitos, desempenham um papel significativo
para a organizagao, é dada pela maneira de como os colaboradores percebem e
interagem com a empresa. Vocé ja ouviu histérias que sdo contadas para os
colaboradores e que servem de exemplos para os demais? Fale sobre isso...

Ja quando se fala em tabus, existe regras ndo escritas que as pessoas conhecem
e seguem? Logo, os herdis sdo apresentados como figuras de destaque na
empresa, vocé conhece alguém com esse perfil na empresa? Se sim, o que vocé
acredita que ele(a) fizeram para possuir esse papel?

10.A empresa costuma promover treinamentos especificos sobre sua cultura? Como

isso ocorre (periodicidade, duragao, etc.)?
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APENDICE B: QUESTIONARIO DE PESQUISA
Nas assertivas a seguir, marque apenas um numero conforme a resposta na legenda
abaixo,
LEGENDA:
1. Nao se aplica de modo algum 2. Pouco se aplica 3. Aplica-se razoavelmente
4. Aplica-se bastante 5. Aplica-se totalmente.

Assertivas 1 2 3 4
1 | Osservidores tém ampla liberdade de acesso aos diretores
As necessidades pessoais e o0 bem-estar dos servidores constituem uma preocupagao
2 | constante da organizagao
3 | Osservidores que apresentam ideias inovadoras costumam ser premiados
4 | Investe-se no crescimento profissional dos servidores
5 | Os servidores recebem treinamento para poderem desenvolver sua criatividade
Os servidores sdo premiados quando apresentam um desempenho que se destaca dos
6 |demais
E pratica comum a comemoracdo dos aniversarios pelos servidores
8 | A preocupacgdo do servidor com a qualidade de seu servigo é bem vista
g | Eventos sociais com a distribuicdo de brindes sdo comumente realizados para os servidores
10 | O esforco e a dedicagdo ao trabalho sdo qualidades bastante apreciadas
11 As oportunidades de ascensdo funcional sdo limitadas pela rigida estrutura da empresa
12 Programas destinados a melhorar o bem-estar dos servidores sdao implementados e testados
13 | O profissionalismo dos servidores é visto como uma grande virtude
14 | As relagGes entre servidores e membros do alto escaldo sdo cordiais e amigaveis
15 | A preocupacdo em superar as dificuldades do dia-a-dia é vista como de grande valor
Os servidores que demonstram dedicacdo e espirito de colaboragdo sdo os melhores
16 | modelos a serem seguidos
17 Somente os bons servidores recebem beneficios que eles garantem o melhor bem-estar
18 A criatividade é um dos requisitos bdsicos para a ocupagao de cargos geréncia
19 O crescimento profissional é considerado indispensavel a permanéncia do servidor na casa
20 | Os servidores se relacionam como se fossem uma grande familia
21 | As pessoas preferem receber ordens para ndo terem que assumir suas responsabilidades
22 O excesso de preocupagdo com o bem-estar é encarado como prejudicial a3 empresa
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Os servidores costumam ser premiados quando alcangam metas préestabelecidas




