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Resumo

Azevedo, lIsabelle Lima. Bittencourt, Andréa. Multiculturalismo: Como
impactam na cultura organizacional. Rio de Janeiro, 2018. p. 51. Trabalho
de Conclusdo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia
Universidade Catodlica do Rio de Janeiro.

Para trabalhar eficazmente com pessoas de culturas diferentes € preciso
compreender a cultura, como ela as moldou e como se adaptar o estilo de
gerenciamento a essas diferencas. O presente estudo tem como objetivo
descobrir como o multiculturalismo impacta na cultura organizacional em
organizacfes multinacionais ou que sofreram processo de fusdo e aquisicdo. A
partir de uma pesquisa quantitativa composta por individuos que pertenciam a
este cenario, foram extraidos dados relevantes ao estudo e analisados aspectos

inerentes a este movimento.

Palavras- chave: Multiculturalismo; Diversidade; Cultura Organizacional,
Clima organizacional.

Abstract

Azevedo, Isabelle Lima. Bittencourt, Andréa. Multiculturalism: As impact on
organizational culture. Rio de Janeiro, 2018. p 51. Trabalho de Conclusao
de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

To work effectively with people from different cultures need to understand
the culture, as she cast and how to adapt the management style of these
differences. The present study aims to find out how multiculturalism impacts on
organizational culture in multinational organizations or who have been affected
by merger and acquisition process. From a quantitative survey consisting of
individuals who belonged in this scenario, data relevant to the study were

extracted and analyzed aspects inherent to this movement.

Key-words: Multiculturalism; Diversity; Organizational Culture; Organizational
climate.
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1 Otemae o problemade estudo

1.1.Introducé&o ao tema e ao problema do estudo

Segundo Fellows (2004) na sociedade atual, em que a gestdo do
conhecimento adquire importancia cada vez maior, as organizagdes, para obter
vantagens competitivas, procuram utilizar o conhecimento existente em suas
filiais, dispersas geogréfica e culturalmente no mundo. No entanto, apesar das
mudancas no contingente de méao-de-obra resultantes da globalizagdo, da
comunicacdo imediata entre nacdes, da grande presenca de imigrantes nos
diversos paises, da miscigenacdo dos povos e da crescente demanda de méo-
de-obra, o tema diversidade -cultural ainda é pouco explorado pelas
organizacdes

O multiculturalismo é algo visto desde os primordes do mundo, visto que
paises eram colonizados por outros e com iSso sempre ocorria este processo.
No Brasil, principalmente, esse processo sempre foi algo muito comum, pois é
um pais que sempre recebe inmeros imigrantes e com o passar dos tempos a
imagem s6 se tornou mais consistente em relacdo ao bom recebimento de
imigrantes o que os influencia a virem para o pais de uma maneira mais
frequente e consistente.

Com a globalizagdo, a mudanca de pais € algo coriqueiro e, com isso, a
maior integracdo entre as culturas se tornou algo comum. Como consequéncia
dessa integracdo, as pessoas precisam se adaptar a essa nova realidade e
também precisam iniciar a vida profissional no novo pais em que se esti
morando. O crescimento das empresas multinacionais se tornaram mais comuns
para as pessoas que ja trabalham nessas organizacdes e sdo transferidas para
outro pais, assim como para quem pertence ao pais que esta recebendo uma
filial da empresa em questao.

Segundo Subbarao (1995), nota-se que a diversidade da forca de trabalho
€ um fenbmeno internacional, presente nos paises desenvolvidos ou em
desenvolvimento. Ha diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no
que significa diversidade: sexo, idade, grau de instrugdo, grupo étnico, religido,

origem, raca e lingua. Mamman (1995) e Nilson (1997) assumem também que o



conceito de diversidade cultural inclui ndo somente a raca e 0 sexo, mas também
grupos étnicos, regido de origem, idade, etc.

Com a diversidade sendo vista como algo tradicionalmente brasileira
quando se trata de aspectos culturais é possivel identificar que nas organizacfes
essas tendéncias estdo impactando diretamente as empresas brasileiras, visto
que, com o potencial do pais, muitas empresas internacionais migraram para o
Brasil, alocando filiais em territério brasileiro.

Segundo a revista Veja, em fevereiro de 2015, mais de 80% das questdes
de negécios ndo foram fechados devido a diversidade multicultural entre clientes
e fornecedores. Sendo assim, se torna visivel o quédo importante €, para as
organizagbes e 0s colaboradores, a melhoria na integragdo de suas culturas
tendo como objetivo mitigar os riscos que podem ocorrer quando se trata de um
bom convivio organicacional como também para promover novos negacios e/ou
parcerias.

Segundo Jones e George (2011), é importante trabalhar o tema da
diversidade dentro da organizagdo, pois levando em consideragédo este fator,
como sendo um recurso positivo para a organizacao, onde a diversidade pode vir
a se tornar um subsidio vantajoso e competitivo, auxiliando ao fornecimento de
servicos e produtos com uma melhor qualidade aos clientes. Pois com esta
cultura presente e forte dentro da organiza¢@o, a mesma sera capaz de entender
melhor o seu cliente e o mercado diversificado em que esta inserida, pois
atualmente o mercado demanda das empresas posicoes diferentes para atender
ao mercado-alvo da mesma, visto que o mercado estd demandando produtos
mais personallizados e diferenciados para atender a publicos globais.

Segundo Barbosa (2004), nas ultimas décadas o termo “cultura” passou a
ser associado no ambito das organizacdes a um conjunto de novos conceitos
relacionados entre si que expandiu em varias direcdes seus significados,
interligando questbes que anteriormente ndo eram discutidas, gerando novas
implicagdes de ordem prética e estabelecendo novas redes semanticas. Levando
em conta estas novas questdes que sdo consideradas pelas organizaccdes, este
estudo pretende medir como os valores culturais de seus colaboradores
impactam na cultura organizacional e como os colaboradores se sentem
impactados pela cultura organizacional, levantando em conta a seguinte
guestdo: Como os valores multiculturais impactam na cultura organizacional e

como os colaboradores se sentem impactados?



1.2.0bjetivo do estudo

Este estudo teve como principal objetivo analisar os principais impactos

gerados pelos processos de multiculturalismo em relagdo a cultura

organizacional das empresas multinacionais que possuem filiais do Rio de

Janeiro, a fim de avaliar quais foram o0s pontos positivos e negativos destes

processos e como as organizacBes podem tomar medidas para melhorar os

pontos negativos encontrados.

1.3.0bjetivos intermediarios do estudo

Para se atingir o objetivo final proposto esse estudo prevé, como objetivos

intermediarios a serem alcancados:

v

<\

Identificar quais foram os principais pontos que mais impactaram a
cultura organinacional;

Investigar como esses impactos podem ser menos sentidos pelas
organizacdes;

Investigar como ter um melhor desempenho e resultado sobre esse
processo de multiculturalismo;

Analisar quais os pontos mais releventes devem ser levados em
consideracdo para que o processo tenha melhores resultados, caso o
mesmo seja negativo;

Intensificar os pontos positivos gerados pelo processo em questao;
Propor solu¢des caso os impactos gerados sejam negativos;

Propor medidas para fortalecer os pontos positivos que 0 processo

gerou para as empresas.

1.4.Delimitagéo e foco do estudo

Este estudo foi delimitado as empresas do estado do Rio de Janeiro que

passaram por processos de multiculturalismo nos ultimos cinco anos.

Este estudo tem como variaveis os impactos causados pela mudanca da

cultura organizacional gerada pelo processo de multiculturalismo, como as

empresas devem proceder Caso O processo cause impactos negativos e como



devem proceder para fortalecer e intensificar os impactos positivos gerados pelo
processo em questao.

O foco do estudo se deu por conta da globalizacdo que vem se
fortalecendo cada vez mais nos Ultimos anos e o0s processos de
multiculturalizagéo cada vez mais frequentes nas organizagdes de todo o mundo.
No Brasil principalmente por ter j& um historico de ser um excelente anfitrido

para os imigrantes, esse processo se torna mais forte e frequente no pais.

1.5.Justificativa e relevancia do estudo

As informagbes que este estudo pretende produzir se mostram
interessantes para a area de Recursos Humanos (RH) das empresas em
guestdo, pois com as informagbes geradas neste estudo o RH conseguira
identificar os pontos que estdo sendo mostrados como postivos e negativos por
seus colaboradores e, assim, conseguir criar medidas para solucionar os pontos
negativos e intensificar os pontos positivos para que o processo de fusdo e
aquisicao tenha um resultado mais eficiente e satisfatorio para a organizacao em
todas as areas da organizacdo com o objetivo de mitigar as incertezas geradas
por esse processo.

Os resultados alcancados também poderdo ser Uteis para as futuras
empresas que pretendem passar por processos de multiculturalismo, ja que este
processo gera inimeras incertezas e riscos para as empresas que se propdem
em fazer essa mudanca. Por mais que ndo se tenha um modelo a ser seguido, j&
que cada empresa dispde de uma cultura organizacional, os impactos gerados
podem ser semelhantes e as propostas para solucionar podem ser tidas como
inspiracdo para que alguma atitude seja tomada.

Além disso, esse estudo é de relevancia para o mercado onde as
empresas em questao estéo inseridas ja que, com a demanda crescente deste
processo, € necessario que as empresas estejam sempre prontas e alinhadas
com o mercado que estdo inseridas para que ndo percam oportunidades

relevantes que impedirdo um maior crescimento.



2 Revisao de literatura

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigacado e que servirdo de base
para a andlise realizada.

Os conceitos apresentados se referem aos processos de multiculturalismo,

cultura organizacional e mudangas organizacionais.

2.1 Multiculturalismo

A cultura é dificil de mudar, principalmente em um nivel mais profundo,
com valores e pressuposi¢des basicas. O multiculturalismo significa a existéncia
de muitos e diferentes elementos e fatores culturais trazidos as organizagfes por
pessoas provavelmente de diferentes culturas e que coexistam e florescem
dentro das organizagfes. (CHIAVENATO, 2005, p. 165).

“As metas organizacionais que sao diretamente atingidas pelo bom
gerenciamento da diversidade referem-se a responsabilidade moral, ética e
social da organizacdo, suas obrigagfes legais e 0 aumento do desempenho
econdmico” (COX, 1994 apud Zanelli, 2009).

Com o mundo e o mercado cada vez mais globalizado as organizacdes
atualmente precisam saber lidar com a maior integracdo de cultura, visto que
ndo se tem, na maior parte das organizagfes, colaboradores que possuem a
mesma cultura ou nacionalidade. Com isso a organizagdo precisa criar formas
de integrar de uma forma que agrege maior valor competitivo para a mesma e
com isso consiga trazer beneficios para a organizacdo e com isso pode acarretar
melhores resultados futuros.

O processo em questdo é uma teoria largamente estudada por inUmeros
autores, dando maior forca a esse fato e mostrando para as organizacbes o
quao relevante é passar para 0S seus colaboradores que a empresa se
preocupa com essa integracdo e como pode trazer beneficios financeiros e
principalmente no ambito pessoal da organizacao.

Segundo Kymlicka,1997,2001;Taylor, 1994, multiculturalismo e

interculturalismo sdo conceitos que procuram dar conta desta questdo. O



primeiro surgiu em meados dos anos setenta, no Canad4 e na Australia, e foi
utilizado como instrumento discursivo para forgar os governos destes paises a
desenvolverem politicas mais adequadas as minorias culturais e aos pluralismo
étnico que os caracterizavam.Pelo termo multiculturalismo, buscava-se superar
politicas assimilacionalistas, moralmente duvidosas, em prol da manutencdo das
identidades culturais distintas das minorias, para que estas pudessem ter
orgulho de sua cultura e,a0 mesmo tempo, a sensacao de pertencimento ao
todo. Como doutrina politica, o multiculturalismo defendia politicas de
reconhecimento dos direitos, das identidades culturais das minorias e do valor da
diversidade cultural.

Entretanto, a partir da década de 1980, com o avan¢o da globalizacdo e
das pressdes pela implementacdo da agenda social, oriundas dos movimentos
civis nas empresas (Barbosa, 2002), o contato intercultural, até entdo restrito aos
segmentos mais elevados das organizagfes e aos expatriados, expandiu-se e
rotinizou-se, ao mesmo tempo em que a ideia de diversidade e diferenca passou
a ser percebida e transformada em uma tecnologia gerencial. Trabalhar em e
com times “multiculturais” e operar em mercados culturalmente diversos passou
a ser parte integrante do cotidiano organizacional, um diferencial competitivo
para jovens gerentes e uma exigéncia basica para qualquer lider organizacional,
conforme PARKE, (1995).

Com esse novo contexto é possivel identificar que é de suma importancia
para as organizacdes atuais darem importancia a esse processo que esta
presente no mundo globalizado e cada vez mais frequente nas organizacdes

mordernas.

2.2 Cultura Organizacional

Segundo Vecchio (2015) pode-se definir cultura organizacional como os
valores e normas compartilhados que existem em uma organizacdo e s&o
ensinados aos novos empregados. Essa definicho sugere que a cultura
organizacional envolve crengas e sentimentos comuns, comportamento regular e
um processo historico para a transmissao de valores e normas. O conceito de
cultura organizacional, apesar de sua falta de precisdo, € amplamente adotado
em circulos gerenciais, algumas vezes como explicacbes abragentes e

adequadas para justificar o motivo pelo qual as coisas acontecem ou deixam de



ocorrer de determinada maneira em uma empresa, como por exemplo: ‘E a
maneira como fazemos as coisas aqui — é parte de nossa cultura.”

Segundo Chiavenato (2010) a cultura equivale ao modo de vida das
organizacdes em todos 0s seus aspectos, como idéias, crengas, costumes,
regras, técnicas, etc. A cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto
de habitos e crencas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas,
compartilhados por todos os membros da organizacéo.

Segundo Zanelli (2007) uma cultura organizacional emerge quando os
participantes passam a compartilhar conhecimentos e pressupostos de como
descobrir ou desenvolver modos de lidar com questfes de adaptacdo externa e

integracgdo interna. Este conceito esta melhor explicado na figura abaixo.

Fundadores e Comportamento Resultados Cultura

Colaboradores organizacional

Os pioneiros, aliados ou A implementacdo € A organizagdo baseia A  cultura  emergente
ndo a colaboradores bem sucedida. Os o seu sucesso nos reflete a visdo, estratégia

desenvolvem e tentam funcionarios se resultados financeiros e as experiéncias das
implementar uma visdo comportam de acordo e nos indicadores de pessoas na organizagao.
compartilhada e uma com os valores desempenho. Essa cultura descreve
estratégia para o compartilhados e com comportamentos que sao
empreendimento. a estratégia do aceitaveis e inaceitaveis e
empreendimento. as ftradigbes que serdo

mantidas.

Figura 1 Padréo explicativo de como a cultura emerge

Fonte: Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil (Zanelli, 2007, cap 13, pag 427)

A cultura organizacional é vista como item que mais influéncia, pois age
tanto como elemento de comunicacdo interna como também de articulacédo
gerencial das empresas. A forma como a mesma € interpretada pelos
colaboradores da empresa caracteriza o clima organizacional, podendo ter
intepretagBes boas ou ruins além de ser influenciador direto da motivagédo das
equipes e do grau de satisfacdo sobre a mesma. Além de também, por meio da
pesquisa de clima organizacional ser possivel identificar falhas e desenvolver
melhorias para a organizagdo e com isso fazer desenvolver melhorias e
concertar falhas no processo de fusdo e aquisicdo, bem como possibilita
identificar as mudancas que 0 processo provoca na organizacdo e como analisa-

las da forma mais eficaz para tomar medidas mais assertivas, de forma a



executar as tarefas e o desenvolvimento de novas ideias geradas pelo processo

de multiculturalismo.
2.2.1 Mudancga Organizacional

Segundo Lewin (apud Chiavenato 2010) a mudanca é um aspecto
essencial da criatividade e inovacdo nas organizacfes de hoje. A mudanca esta
em toda parte: nas organizacdes, nas pessoas, nos clientes, nos produtos e
servicos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudanca representa a principal
caracteristica dos tempos modernos. A mudanca envolve transformacao,
interrupcdo, pertubacao, ruptura, dependendo da sua intensidade. Ela constitui
um processo composto por trés etapas: descongelamento, mudanca e
recongelamento.

Estas etapas sdo melhor explicadas na figura abaixo.

PROCESSO DE MUDANCA

Descongelamento Mudanca Recongelamento
Y \ 4 v
VeLf;at;sc;dseéaéz € Novas idéias e Nov§t§ idéias e
pderretidas 5> fiaican i sdao
£ exercitadas e ncoipQLanas
abandonadas e : definitivamente
: aprendidas
desaprendidas ao comportamento
Identificacdo Internalizacdo Suporte Reforco

Figura 2 - Fases do Processo de Mudanca

Fonte: Gestéo de pessoas (Chiavenato, 2010, cap 13, p.407)

E possivel identificar que o processo de mudanca organizacional é um item
crucial para que os colaboradores entendam que a empresa esta comecando

com uma nova identidade e que passar por esse processo € algo que a longo



prazo ndo serd mais percebido, mas que a curto prazo pode causar um choque
muito grande para os colaboradores.

Quando a empresa ndo consegue passar por esse processo com um saldo
positivo no final possivelmente terd problemas em relacdo a cultura e no clima
organizacional, visto que esse processo de multiculturalismo gera impactos de
curto prazo quanto a situagfes internas mas também pode gerar impactos a
longo prazo, ja que as organiza¢des que ndo tem um bom clima organizacional
acabam gerando uma desmotivacdo nos seus colaboradores e com isso pode
impactar negativamente na geracao de valor financeiro da empresa pois pode se
perder negocios por imcompatibilidade nos valores das empresas e dos seus

futuros clientes.

2.2.2 Dimensdes Culturais — Tipologia de Hofstede

Segundo Hedler e Lima (2003) em busca de estabelecer padrdes
universais e de investigar diferencas entre culturas destaca-se o trabalho
realizado por Hofstede (1980). Esse trabalho estabelece uma teoria de
gerenciamento cultural por meio de quatro dimensdes bipolares que podem
descrever diferencas culturais entre paises. Essas dimensfes sédo conhecidas
como “distancia do poder”, “individualismo versus coletivismo”, “masculinidade
versus feminilidade” e “aversao a incerteza”. Nove anos apds o primeiro estudo,
foi identificado uma quinta dimensao, o “confucionismo”. As dimensdes desta
teoria estdo melhor explicadas abaixo.

v' Distancia do Poder: demonstra até que ponto as pessoas sentem
que tém de tomar conta de si proprias, das suas familias ou
organizacdes a que pertencem ou seja, esta dimensdo mostra que
uma sociedade é uma rede social sem relagdo entre os individuos,
na qual cada um demonstra interessar-se apenas por si mesmo, ou
se ela oferece um papel social fechado no qual os individuos se
dividem entre membros e ndo membros de grupos e supéem que o
grupo ao qual pertencem os proteja.

v' Individualismo x Coletivismo: de que forma as pessoas sentem
gue tém de tomar conta de si, das suas familias ou organizacdes a
que pertencem, sendo assim, esta dimensdo deixa claro se uma
sociedade é uma rede social sem relacdo entre os individuos, na
gual cada um é suposto interessar-se apenas por si mesmo, ou se

ela oferece um tecido social fechado no qual os individuos se
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dividem entre membros e ndo membros de grupos e esperam que 0

grupo ao qual pertencem os proteja.

v' Masculinidade versus feminilidade: demonstra até que ponto a
cultura é vista como dominante, assertiva e demonstra uma maior
aquisicao de coisas versus uma cultura que € mais conducente das
pessoas, sentimentos e qualidade de vida. Refere-se também como
0 sexo é visto e determinante perante os papéis dos homens e das

mulheres na sociedade.

v' Evitar a incerteza: Esta dimensdo como definicdo o grau de
ameaca percebido por membros de uma cultura em situagdes
incertas ou desconhecidas, ou seja, reflecte o sentimento de
desconforto que as pessoas sentem ou a inseguranga com riscos,

caos e situagdes ndo estruturadas.

v' Confucionismo - indica que medida uma sociedade tem baseado
as suas tradicbes sobre os acontecimentos do passado ou do
presente, sobre os beneficios apresentados ou ainda sobre o que é
desejavel para o futuro.

A partir desta teoria é possivel identificar que o cenario onde a organizacao
esta inserida impacta diretamente na mesma, visto que por mais que O
colaborador esteja fora do seu pais de origem ou a empresa esteja fora do
mesmo as situacdes geradas pela rotina interna da organizacdo pode
porporcionar aos funcionarios diferentes comportamentos e assim 0 mesmo
pode seguir ou ndo a cultura que ja possui ou ndo. Visto isso € de suma
importancia a organizacao saber lidar com essa possibilidade de choque cultura
gue pode ocorrer de forma positiva ou negativa, ja que isso depende de cada

pessoa que esteja passando pela situacdo em questao.

2.3 Clima Organizacional

Segundo Robbins (2010), clima organizacional refere-se as percepcdes
comuns que os funcionarios de uma organizacdo tém em relagdo a empresa e

ao ambiente de trabalho.
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O clima organizacional refere-se ao que as pessoas acreditam que existe e
que esta acontecendo no ambiente da organizacdo em determinado momento
(Coda, 1998).

Champion (1988) define clima organizacional como sendo as impressdes
gerais ou percepc¢fes dos empregados em relagcdo ao seu ambiente de trabalho.
Embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido (pois ndo tém a
mesma percepcao), o clima reflete o comportamento organizacional, isto €,
atributos especificos de uma organizacao, seus valores, crencas e atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de
trabalho.

Chiavenato (2000, p. 305) define o clima organizacional como sendo “a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento”.

Para Schneider & Snyder 1975 (apud SA LEITAO, 1995, p. 28), “o clima
organizacional é mais adequadamente conceitualizado como uma percepcao
sumaria que os individuos tém de (ou sobre) uma organizagao”.

Para  Bowditch (1997, p. 189), o clima organizacional:

(...) € uma percepcao resumida da atmosfera e do ambiente da
organizacéo, e tem implicagBes na satisfagcdo com o trabalho e a
organizacdo, no desempenho, nos padrdes de interacdo em
grupos, e nos comportamentos de afastamento (por exemplo,
absenteismo, rotatividade).

Conforme os autores acima afimam € possivel notar que o clima
organizacional faz parte da cultura organizacional, porém existem diferencas
notaveis ja que o clima & medido por um recorte de tempo dentro da
organizacdo, geralmente medido por uma pesquisa com o0s funcionarios e em
contra partida a cultura é algo que a empresa passa para 0 seu colaborar ao
longo da vida do mesmo dentro da organizacdo, jA que a mesma contem 0S
valores e diretrizes da organizacéo.

O clima auxilia a identificar se os colaboradores estdo motivados e se
estdo se sentindo atendidos pelo que a empresa proporciona para 0 mesmo,
tendo um clima favoravel e harmonico existem uma tendencia de que a cultura
se fortaleca cada vez mais além de atender os funcionarios da forma que o
mesmo espera.

A cultura e o clima organizacional sé&o diretamente ligados dentro da

organizagdo, jA que os mesmos medem diretamente a percep¢do e como 0s
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funcionarios se sente em relacdo ao que a organizacdo os proporciona. Visto
isso é necessério ter uma cultura bem dissiminada dentro da mesma para que o
clima se mantenha harmonico e agradavel, visto isso a mistura e adaptacédo a
novas culturas impactam diretamente nessas duas vertentes, ja que se o clima
for entendido como um aspecto ruim dentro da organizacdo 0 mesmo ira
impactar diretamente na ampliagdo do entendimento da cultura da mesma e

assim ir4 gerar impactos negativos a curto e longo prazo dentro da organizacao.

2.4. Diversidade Cultural

Hofstede (1991, apud PAIVA, 2012) diz que os contatos interculturais
geralmente sdo acompanhados de processos psicolégicos e sociais.
Normalmente o estrangeiro sofre um "choque -cultural". O processo de
aculturacao, pelo qual passam os expatriados e emigrantes que tém uma missao
num pais estrangeiro, tem quatro fases: Fase 1: euforia; Fase 2: choque cultural,
Fase 3: aculturacéo; Fase 4: estabilidade mental.

Segundo Hofstede (1991, apud PAIVA,2012), a cultura anfitrid também
passa por um ciclo de reagbes psicologicas: Fase 1: curiosidade; Fase 2:
etnocentrismo (avaliar o visitante segundo o critério da sua propria cultura); Fase
3: policentrismo (aplicar critérios diferentes a pessoas diferentes). E o inicio do bi
ou multiculturalismo. O policentrismo pode conduzir a xenofilia (conviccéo de que
na cultura do estrangeiro tudo é melhor). Nem o etnocentrismo nem a xenofilia
séo saudaveis para a cooperacéo intercultural. E também perceber os membros
do outro grupo ndo como individuos, mas como estereétipos.

Segundo Srour (2005, apud PAIVA,2012), tudo aquilo que foi inculcado
nos individuos é reconhecido por eles como fatos naturais e normais, e
quaisquer outras maneiras de ser lhes parecem exdéticas ou aberrantes. A
tendéncia de toda coletividade é considerar o proprio modo de vida como o mais
sensato e 0 mais correto, e isso leva ao etnocentrismo (6tica exclusivista de uma
cultura). A diversidade dos costumes exige o relativismo cultural, que exige
humildade intelectual. Nas organizacgfes, a cultura impregna todas as praticas e
constitui um conjunto definido de saberes, formando um sistema de significacbes
que procura unir todos os membros em torno dos mesmos objetivos. A cultura
organizacional, que especifica a identidade da organizacdo, € construida ao
longo do tempo e serve de chave para distinguir diferentes coletividades.

Conforme os autores deixam claro, é de suma importancia uma

organizacdo moderna se preocupar com a diversidade cultural que existe dentro
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da mesma, visto que com o0 avango da globalizagdo esse movimento se torna
cada vez mais frequente com isso sdo gerados impactos tanto para as
organizagcdes como também para os colaboradores que precisam aprender a
lidar com uma cultura nova, seja quando muda pais ou quando ingressa em uma
organizacdo multinacional com varias culturas dentro da mesma.

Sendo assim esse movimento gera inimeros desafios para a area de
Recursos Humanos das organizacdes para que desenvolvam mecanismos para
que consigam identificar e minimizar os impactos negativos que possam ser
gerados com essa integracao e para que se intensifiguem os resultados positivos
da mesma, ja que essa maior integracdo impacta diretamente na cultura e clima

das organizacgoes.

2.5. OrganizagOes Multiculturais

Canen e Canen (2005, apud PAIVA,2012) dizem que as instituicbes, seus
pressupostos e suas dindmicas séo construgbes de grupos humanos, em
sociedades especificas, inspiradas por valores culturais singulares, intimamente
ligados a interesses econdmicos e politicos. Entende-se por organizacdo
multicultural aquela em que trabalham individuos de diferentes perspectivas
culturais e que articula suas atividades a esta pluralidade, levando-a em
consideracdo no proprio processo de construgdo da cultura organizacional,
tendo como consequéncia melhor desempenho empresarial. Uma organizagao
multicultural deve incentivar e valorizar as diferengas culturais.

Segundo PAIVA (2012), nos tempos atuais, 0os movimentos culturais,
raciais, feministas e outros tém trazido a tona a multiplicidade de identidades
dentro de uma nacdo. As organizacdes lidam com culturas diversas, dentro ou
fora do espacgo nacional, 0 que demanda uma andlise em uma perspectiva que
vai além do carater multinacional das organizacbes, percebendo-as como
organiza¢Ges multiculturais.

Robbins (2004, apud PAIVA,2012) explica que as diferencas nacionais —
caracteristicas da cultura de uma nagédo — tém de ser levadas em consideracao
para que seja possivel prever com mais precisdo o0 comportamento
organizacional préprio de cada pais. A cultura do pais tem maior impacto sobre
os funcionarios do que a cultura organizacional. Por mais forte que seja a cultura

da organizacdo na modelagem do comportamento dos funcionarios, a cultura
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nacional sempre sera mais influente. O processo de sele¢cdo € usado pelas
multinacionais para encontrar e contratar candidatos que se ajustem a cultura
dominante, mesmo que sejam atipicos em relacdo aos conterraneos. A
contratagdo de funcionarios cujo perfil ndo seja parecido com o da maioria dos
membros da organizacdo cria o0 “"paradoxo da diversidade”, ou seja, a
administracdo quer que os novos funcionérios aceitem os valores essenciais da
cultura organizacional — caso contrdrio, eles ndo se ajustardo nem serdo aceitos
— mas, a0 mesmo tempo, quer reconhecer e apoiar as diferencas que esses
trabalhadores carregam quando passam a fazer parte da empresa. Pessoas
diferentes sdo contratadas porque elas levam forcas alternativas para o
ambiente de trabalho. O desafio para a administracdo com esse paradoxo € a
busca do equilibrio entre duas metas conflitantes.

Como os autores acima se referem as organizagdes multiculturais sdo um
desafio enorme para a adminstracdo, visto que as empresas por mais que
busquem um perfil que ndo entrem em um conflito com a cultura organizacional
dentro da mesma ndo é algo interessante ter funcionarios com o mesmo perfil na
sua totalidade, com isso é necesséario contratar funcionarios que sejam
diferentes para que sejam percebidos pontos a serem melhorados e mudancas
que se fazem necessérias para que a organizacdo evolua e se desenvolva
sempre pensando a frente do tempo e se adaptando as novas mudancas que o
mercado vai propor. Sendo assim organizagdes multiculturais se fazem muito
importante dentro do ambito da globalizacdo, ja& que com as organiza¢des mais
conscientes em relacdo a esse aspecto a mesma sabera lidar de melhor forma
com as tensdes geradas por esse movimento e principalmente saberédo lidar com
0s aspectos positivos ligados a esse processo e assim agregar 0S pontos
positivos a cultura da organizacdo e do clima para tornar as mesmas mais fortes

a longo prazo e atender de melhor forma os colaboradores.
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3 Metodologia de Pesquisa

Este capitulo busca explicar como a pesquisa deste estudo sera
efetivamente elaborada. Segundo Gil (apud SILVA & MENEZES, 2000), para
gque se possa desenvolver uma pesquisa cientifica, € necesséario que haja uma
metodologia que sirva como um caminho a ser percorrido, de forma a nao se
perder por trilhos que n&o levam ao destino.

Segundo Richardson et al (1995), método em pesquisa significa a escolha
de procedimentos sistematicos para a descricdo e explicacao de fendmenos.
Para se determinar qual o método de investigacdo apropriado para a descri¢ao e
explicagdo de fendmenos em pesquisa, faz-se necessario considerar a natureza
e o nivel de aprofundamento do problema.

Segundo Gil (2002, p. 17), pesquisa € definida como:

Um procedimento racional e sistemético que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos (...) e
€ requerida quando nédo se dispbe de informacéo suficiente para
responder ao problema, ou entdo quando a informagéo
disponivel se encontra em tal estado de desordem que néo
possa ser adequadamente relacionada ao problema.

Como mostram o0s autores citados é de suma importancia definir
corretamente a pesquisa e o problema que sera abordado pela mesma, porém
como visto anteriormente, a partir do refenrencial teorico, existem poucas
pesquisas que cruzem todas as teorias abordadas no mesmo sobre o problema
em questdo. Com isso tantos e estatisticas existentes se tornam insuficientes
para que se possa chegar a uma conclusdo em relagdo ao problema de
pesquisa.

Ainda segundo Gil (2002, p.17), existem razbes que definem a realizacao
de uma pesquisa, as mesmas podem ser de ordem intelectual ou pratica. “As
primeiras decorrem do desejo de conhecer pela propria satisfacdo de conhecer.
As ultimas decorrem do desejo de conhecer com vistas a fazer algo de maneira
mais eficiente ou eficaz.” Tendo em vista os conceitos citados, as razdes para a
realizacdo do estudo se da tanto pelo ambito intelectual como pratico. A razédo

intelectual se da pela curiosidade e interesse da autora deste estudo em
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conhecer mais profundamente culturas de outros paises e os comportamentos
dessas pessoas fora do seu pais de origem. Ja a razdo prética se da pelo desejo
da autora deste estudo, a partir dos resultados das hipoteses e cruzamento dos
mesmos a partir da pesquisa realizada, contribuir para que sejam desenvolvidas
praticas mais eficientes e eficazes para a maior inclusdo dentro do ambito

corporativo.

3.1 Problema

Segundo Gil (2002, p. 23), toda pesquisa se inicia de algum tipo de
problema, ou indagag¢édo. Onde existem cinco tipos de significados para o que
pode ser entendido como “problema”:

v" Questdo matematica proposta para que se lhe dé a solugéo;

v" Questdo ndo solvida e que é objeto de discussdo, em qualquer
dominio do conhecimento;

v" Proposta duvidosa que pode ter numerosas solucoes;

v' Qualquer questao que da margem a hesitacédo ou perplexidade, por
ser dificil de explicar ou resolver;

Conflito afetivo que impede ou afeta o equilibrio psicolégico do individuo.
Tendo em vista os significados propostos pelo autor, 0 que mais parece ter
relagdo com o problema proposto neste trabalho seria: “qualquer questao que da
margem a hesitagdo ou perplexidade, por ser dificil de explicar ou resolver.”

Conforme visto anteriormente, o problema apresentado trata da validag&o
dos impactos causados nas organizacdes e na cultura das mesmas a partir da
mistura e maior integragdo das culturas de diferentes paises a partir dos
funcionarios das mesmas. A ideia é medir o impacto gerado na cultura das
organizagdes a partir da mistura de culturas dos seus funcionarios e também a
percepgdo dos mesmos do impacto que as organiza¢cdes com culturas diferentes
das de origem dos funcionarios causam nos mesmos e com isso ter um
diferecionamento de quais medidas seriam mais acertivas para que se
mantenham os resultados positivos e quais medidas devem ser tomadas para
diminuir os resultados negativos e reverter estes resultados com medidas
eficazes e acertivas para a organizacao e seus colaboradores.

Estra trabalho foi desenvolvido para entender como pessoas com culturas
diferentes que ocupam o mesmo ambiente organizacional impactam a cultura
gue a empresa prega € como as mesmas se sentem impactadas por essa

cultura em empresas multinacionais no municipio do Rio de Janeiro que
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possuam possuam equipes com colaboradores de culturas difentes ou
colaboradores que ja tenham ido ou convivido com colaboradores de outras
filiais em outros paises. Os participantes desta pesquisa devem ter,
necessariamente, algum tipo de vinculo empregaticio ou contratual com qualquer
empresa multinacional situada no municipio do Rio de Janeiro, podendo
pertencer a qualquer posi¢édo hierarquica do organograma organizacional, desde
jovem aprendiz a presidéncia. Por fim, a pergunta & que se busca uma
concluséo é: “Como os valores multiculturais impactam na cultura organizacional

e como os colaboradores se sentem impactados?”

3.2 Hipoteses

Segundo Gil (2002, p. 31), a construcdo das hipoteses possibilitam uma
solugdo a pergunta extraida do problema de pesquisa. “A hipotese é a
proposicao testavel que pode vir a ser a solugao do problema.”

Ainda segundo o autor, as hip6teses podem ser classificadas em quatro
categorias:

v' Algumas hip6teses sao casuisticas: Ha hipoteses que se
referem a algo que ocorre em determinado caso; afirmam que um
objeto, uma pessoa ou um fato especifico tem determinada
caracteristica.

v Algumas hip6teses referem-se a freqliéncia de
acontecimentos: Hipoteses deste tipo sdo muito freqlentes na
pesquisa social. De modo geral, antecipam que determinada
caracteristica ocorre com maior ou menor frequéncia em
determinado grupo, sociedade ou cultura.

v' Algumas hipdteses estabelecem relacdo de associacdo entre
variaveis: O conceito de variavel refere-se a tudo aquilo que pode
assumir diferentes valores ou diferentes aspectos, segundo os
casos particulares ou as circunstancias.

v" Algumas hipoéteses estabelecem relacdo de dependéncia entre
duas ou mais variaveis: As hipdteses deste grupo estabelecem

gue uma variavel interfere na outra.

Quanto ao presente estudo foram utilizadas hip6teses pertencentes a

todas as categorias apresentadas anteriormente, como seguem:
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v Empresas multinacionais  tentam descareterizar  0s
colaboradores com culturas diferentes para 0S mesmos
seguirem a cultura que a mesma prega;

v Colaboradores com culturas diferentes ndo conseguem quebrar
a barreira em relacdo as suas caracteristicas diferentes e com
iSSo ndo ocorre aproximacao e integragao;

v" Como a teoria de Multiculturalismo é percebida na pratica
dentro das organizac0es;

v" Como a adocdo de praticas da teoria do multiculturalismo
impactam em organiza¢des que ndo cumprem integralmente o
Seu proposito;

v" Colaboradores ndo se sentem a vontade de expressar as suas
opinides e sentimentos em relagdo as praticas adotadas pela

empresa.

3.3 Pesquisa

Segundo Gil (2002, p.41) é usual a classificacdo com base em seus
objetivos gerais. Assim, é possivel classificar as pesquisas em trés grandes
grupos: exploratorias, descritivas e explicativas. Com base na classificacéo
apresentada esta pesquisa esta enquadrada no grupo de pesquisas descritivas,
visto que é desta forma que serd melhor mensurado e explicado os resultados
obtivos pela mesma.

Segundo Gil (2002,p.42) uma pesquisa descritiva tem como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre varidveis. Esta
pesquisa tem como objetivo avaliar a percep¢ao dos funcionarios de empresas
multinacionas em relagdo a cultura organizacional da empresa e como a mesma
os afeta pessoalmente e profissionalmente, além de medir o quanto eles
percebem que impactam a cultura da organizacdo com a sua cultura pessoal,
visto que é muito comum que se tenha nacionalidades diferentes em empresa
multinacionais.

Segundo Gil (2010,p.26-27) as pesquisas podem ser classificadas também
de acordo com sua finalidade, podendo ser basicas, ao apenas reunir estudos
sobre o tema, ou aplicadas, ao integrar estudos sobre o assunto a fim de adquirir
conhecimentos que possam ser aplicados e auxiliem em situacfes especificas.

Neste caso a pesquisa em questdo esta classificada como aplicada, visto que a
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mesma é fundamentada em teorias e estudos passados e tem o intuito de avaliar
qgual a percepcdo dos colabores em relagdo ao impacto do multiculturalismo em
relacdo a cultura organizacional das empresas onde trabalham.

Em relagdo aos métodos empregados, existem diversas formas de
classificacdo das mesmas. “Para que se possa avaliar a qualidade dos
resultados de uma pesquisa, torna-se necessario saber como os dados foram
obtidos, bem como os procedimentos adotados em sua analise e interpretacao”
(ibidem, p. 28). O planejamento adotado para avaliar as hip6tes elaboradas
desta pesquisa foi o levamento de campo, popularmente conhecido como
survey. “ Este tipo de pesquisa é realizada a partir do questionamento direto das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer ou entender. Algumas de suas
principais vantagens sdo a quantificacdo de dados, economia, rapidez e
conhecimento direto da realidade” (ibidem, p. 36). “Basicamente, procede-se a
solicitacdo de informacdes a um grupo significativo de pessoas a cerca do
problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obterem-se
as conclusdes correspondentes aos dados coletados” (ibidem, p. 35). As
hipoteses que foram estruturadas para esta pesquisa englobam todos os
colaboradores de empresas multinacionas ou estrangueiros que trabalhem nas
mesmas, com isto a amostra inclui todos os que estejam neste perfil em
empresas situadas no Rio de Janeiro, como visto na delimitagéo do estudo. Com
isso através desta pesquisa quantitativa, serédo extraidos dados refentes ao tema
e as hipotess propostas, a fim de comprovar ou contestar o que foi apresentado

como possivel verdade.

3.4 Informacdes Selecionadas para a Realizacdo da Coleta de

Dados

Este tipo de pesquisa foi estruturada, onde tentou provar ou ndo as
hipoteses propostas, a partir da plataforma Qualtrics,disponibilizada pela
Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro, e autorizada pela professora
e orientadora Andrea Bittencuort. A pesquisa foi aberta no dia 28 de maio, as
17h e fechada no dia 06 de junho as 17h, passando por dez dias completos de
divulgacéo e obtencado de dados.

Ao todo a pesquisa contou com 202 respondentes, onde 170 concluiram a
pesquisa até o fim. O questionario € composto de 23 questdes multiplaescolha

com apenas uma questao aberta aos respondentes.
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No inicio do questionario sédo feitas trés perguntas a fim de entender e
delimitar a pesquisa em questdo, para que seja separado respondentes que
fazem parte do perfil de respondentes desta pesquisa. A primeira pergunta
questiona o respondente se 0 mesmo j4 trabalho ou trabalha em alguma
empresa multinacional ou que ja tenha sofrido fusdo e aquisicdo. Caso a
resposta seja negativa 0 questionario se encerra naquele momento. Caso
contrario,quando se tem uma resposta positiva,0 que questionario continua com
0 respondente selecionando especificamente em que tipo de empresa trabalha
ou ja trabalhou, posteriormente a isso 0 mesmo responde qual empresa
trabalhou ou trabalha.

ApoOs a selecdo dos respondentes séo feitas perguntas em relagéo ao nivel
de atual do mesmo dentro da organizacdo, a sua escolaridade, o cargo que o
mesmo desempenha na organizagdo, a area em que ele trabalha e a quanto
tempo trabalha na mesma. Posteriormente sdo seperados mediante a sua faixa
etaria e seu género. A partir deste levantamento séo introduzidas as questdes
relevantes ao estudo em questéo.

Ao longo do levantamento dos dados séo feitas perguntas em relacéo as
principais diferencas que o respondente identifica em relacdo a sua cultura
mediante a cultura que a empresa onde o mesmo trabalha apresenta,se a
diversidade é algo que esta presente na organizagdo, como 0 mesmo percebe
que a empresa lida com essa diversidade, quais as percepc¢des em relacdo aos
impactos gerados pela diversidade na organizagdo, como o mesmo identifica o
clima na organizagdo, quais as medidas utilidades pelo setor de Recursos
Hurmanos das organizagbes para integrar colaboradores com culturas
diferentes, avaliar qual a percepec¢éo do colaborar em relagdo a abertura que o
departamento de Recursos Humanos passa ao seu colaborar para 0 mesmo
opinar caso ndo se sinta complamente avontade com algo que aconteg¢a na
organizacdo, quais os metodos utilizados pelo departamento de Recursos
Humanos das organizagbes em relacdo as mudancas que podem ser causadas
na organizacdo, como 0 colaborar sente que € influénciado pela cultura da
organizagdo e como o mesmo avalia que influéncia a cultura organizacional e
por fim pedesse que 0 mesmo aponte quais caracteristicas positivas da cultura
do pais de origem da organizacdo € percpetivel para 0 mesmo e quais
caracteristicas da sua cultura 0 mesmo mais aprecia.

O questionario sera programado em modelo “survey”, utilizando a

ferramenta de pesquisa “Qualtrics” disponibilizada pela Pontificia Universidade
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Catodlica do Rio de Janeiro a seus alunos de graduacdo. Ap6s do fechamento
desta pesquisa os dados serdo analiasados e interpretados a fim de obter

resultados, conclusdes e sugestodes.

3.5 Instrumentos Utilizados para a Coleta de Dados

. Depois de elaborada a mesma foi amplamente divulgada por meio de
ferramentas de midias sociais,como Facebook, Instragram e Whatsapp. Foi
informado ao respondente que o anonimato era garantido, a partir disto coube ao
mesmo decidir se respondedia ou ndo a pesquisa em questédo, invalidando assim
a possibilidade de afirmar que todos que receberam a mesma responderam.
Como forma de reforcar este anonimato em todas as publicacbes e na
introdugéo da pesquisa era resaltado e afirmado o anonimato do respondente e
com isso se pedia que fosse inteiramente sincero em relagdo as suas respostas
para que se obtivesse a maior veracidade os resultados obtidos por esta
pesquisa.

3.6LimitacOes do Estudo

Por se tratar de um estudo com um tema que € pouco pesquisa 0 mesmo
apresenta limitagbes, como por exemplo, no fato de ter pouca base para se
utilizar como bibliografia, como por exemplo artigos e pesquisas com este tema.
Além do fato de estar medindo um ponto intangivel, que seria a cultura dos
colaboradores. Este fato pode dificultar a forma que o respondente percebe

como a mesma o impacta e como ele considera que impacta.
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4 Andlise e Intepratagcéo dos Resultados

O capitulo de analise e interpragdo dos resultados apresenta os dados
levantados a partir da pesquisa quantitativa realizada, assim como a relagdo com
o referencial teorico apresentado anteriormente. As hip6teses levantadas como
fundamento para para que a pesquisa fosse estruturada, também serdo
validadas ou néo, com os resultados obtidos.

O primeiro bloco de questbes tem como funcdo a delimitacdo que a
pesquisa propdem, sdo perguntas que auxiliam em identificar se o respondente
tem realmente o perfil buscado pela pesquisa, caso a resposta seja negativa a
pesquisa se encerra mas se a resposta por positiva o mesmo é encaminhado
para as seguintes questdes do segundo bloco.

No segundo bloco sao feitas perguntas que estdo relacionadas com as
hipoteses propostas por este estudo, a fim de validadas ou ndo e também em

relacé@o ao referencial teorico apresentado neste estudo.
4.1 Descricao e Analises do Resultado

Est4d secdo esta dividada em dois blocos, onde o primeiro bloco da
pesquisa contava com uma pergunta delimitadora para que se tivesse o perfil de
respondentes desta pesquisa, caso a resposta fosse positiva 0 mesmo era
direcionado as questbes que montariam o perfil daquele respondente, que
seriam a qual empresa 0 mesmo trabalhava ou ja tinha trabalhado, que tipo de
organizacdo era, a quanto tempo trabalhava ou tinha trabalhado, seu género,
escolaridade, nivel dentro da organizacdo, qual area o0 mesmo trabalhava ou
trabalha, cargo que o mesmo exercia e a sua idade. Deste total apenas 108 dos
respondentes trabalhavam ou ja trabalharam em alguma multinacional ou
empresa que sofreu fusdo e aquisicao, os demais a pesquisa foi encerrada apés
responder esta pergunta. J& no segundo bloco foram feitas perguntas que

gueriam avaliar a percecpgdo dos colaboradores destas empresas em relacdo



23

ao multiculturalismo dentro da organizagdo e os impactos que 0 mesmo pode
gerar. A figura abaixo mostra o percentual de respondentes dentro e fora do
perfil da pesquisa que participaram da mesma.

3T.060%

62.84%

Bsi~ B s

Fonte: Autora

Figura 3 - Porcentagem de respondentes que ja trabalharam ou trabalham em

empresas Multinacionais ou que sofreram processo de Fusao e Aquisicéo.

Destes 108 que se enquadravam dentro do perfil pedido pela pesquisa, foi
possivel observar que 62,04% dos respondentes sdo colaboradores de empresa
multinacionais e 13,98% s&o colaboradores de empresas que sofreram
processos de fuséo e 15,74% de processos de aquisicao.

2.78%

13.809%
0.93%
15.74%
62.04% 483%
. Fusao . Joint venture . Aquisigao . Internacionalizagdo da sua empresa Multinacional de outro pais . Outros

Figura 4 - Tipos de Empresas

Fonte: Autora
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Na proxima questdo foi possivel identificar todas as empresas que 0s
respondentes com o perfil adquado eram ou séo colaboradores, por conta da
intensa divulgac@o foi possivel captar respondentes de indmeras empresas
diferentes dentro do perfil pedido pela pesquisa. Como pode ser visto no anexo
2, 55 empresas diferentes tiveram colaboradores que participaram da pesquisa.
Sendo as empresas com mais colaboradores respondentes foram: Servier (15),
AMBEV (8), Bioagri (7), Santander (5) e IBM (5).

Com a grande diversificagdo de empresas €& possivel ter diferentes
percepgdes dos colaboradores em relagcdo a integracdo de culturas diferentes
gque existem dentro da mesma e como eles avaliam as caracteristicas deste fato.

A partir do cruzamento de duas perguntas € possivel identificar quais os
niveis estrategicos dos respondentes dentro das organiza¢cdes que 0S mesmos
trabalham e em qual area o mesmo trabalha. A partir destes dados foi
identificado que as areas que mais aparecem na pesquisa sdo as areas
comerciais, de marketing, recursos humanos e opc¢des que néo estavam listadas
como opgdes na pesquisa, sendo assim foi selecionada a opgéo “outros”, tendo
como resposta areas como de atendimento e engenharia das empresas em

guestao. Como esta sendo mostrado na tabela abaixo.

5) Em gue nivel atua em sua organizagio?
Operacional Tatico Estratégico Total
4 9 3 16
RH
8.00% 29.03% 1% 14.81%
. . 1 5 4 10
Financeiro
2.00% 16.13% 14.81% 9.26%
. [ 5 19
Marketin
) g 2.00% 16.13% 17.59%
#) Em qual area voce trabalha na organizagio?
13 3 0 16
Comercial
26.00% 9.68% 0.00% 14.81%
= 9 0 4 13
Produgio
¢ 8.00% 0.00% 4 81% 12.04%
17 9 ] 34
Outros
34.00% 29.03% 28.63% 31.48%
Total 50 31 27 108
100.00% 100.00% 100.00% 100.00%:

Figura 5 - Tabulacdo em relacdo as areas dos colaboradores e niveis dentro da

organicao

Fonte: Autora
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Na proxima tabela é possivel identificar a relacéo feita entre o género dos
respondentes e idade dos respondentes. A partir destes resultados foi possivel
identificar que dentro as faixas etarias estabelecidas pela pesquisa se obtiveram
um maior nimero de respondentes mulheres, na maioria das faixas etérias
evidenciadas na pesquisa, apenas a faixa de 31-40 tem um numero de
respondentes masculino maior que o feminino. Como é possivel visualizar na
tabela abaixo:

9) Quantos anos vocs tem?

até20anos  21-25 | 26-30 | 31-40 | 41-50 | Acima de 50 anos | Total

Feminino 0 38 7 - 4 1 G

100 Qual seu génera? Masculino 1 22 B 2 43
Cutros ] 0 0 0 0 0 0

Taotal 1 &0 28 10 5 3 107

Fonte: Autora

Figura 6 - Faixa etaria em relacdo ao género

J& nas questdes seguintes foi obtido um resultado a partir do grau de
escolaridade e do cargo exercido na organizacdo pelo respondente. A partir disto
foi possivel identificar que grande parte dos respondentes sdo estagiarios,
analistas e assistentes de area dentro da organizacdo. Como a pesquisa tem um
alcance maior dentro das faculdades, visto que esta pesquisa esta ligada a um
projeto de formacdo de graduacao, o resultado obtido esta dentro do esperado.
Como é possivel ver na tabela abaixo:

6) Qual sua escolaridade?
Fundamental | Médic | Superior | Pos-graduagdo | Mestrado | Doutorado | Outros | Total
Estagiario 0 1 30 1 0 0 1 33
Assistente de area (nivel escolar medio) 0 5 12 0 0 0 0 7
) ) Analista de area (nivel escolar superior) 0 0 30 4 2 0 0 36
T) Qual & seu cargo na erganizagio?
Gerente de drea 0 ] 4 2 2 1 0 9
Diretor 0 0 0 0 2 0 0 2
Outros 0 1 5 2 1 1 0 10
Total [} | T ‘ a1 | 9 ‘ 7 | 2 ‘ 1 107

Fonte: Autora

Figura 7 - Escolaridade em relacédo ao cargo ocupado
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E possivel identificar também que nas duas tabelas anteiromente
apresentadas o numero total é diferente do nimero total de respondentes dentro
do perfil da pesquisa, o que possibilita afirmar que pelo menos um dos
respondentes deixou de responder algumas das perguntas em questdo
modificando assim o numero final destas tabelas.

ApOs estas questdes que mapeam o perfil do respondente e como esta
alocado dentro da organizacdo o mesmo foi direcionado a perguntas que
validariam ou ndo as hipoteses levantadas por esta pesquisa e que se
relacionam ao referencial teorico desta pesquisa.

J& no segundo bloco da pesquisa € composta por questdes que estdo
relacionadas as hipoteses criadas e ao refenrecial teorico previamente
apresentado nesta pesquisa. A primeira pergunta pedia para que o respondente
apontasse 0s trés principais pontos que o mesmo identificava diferente a sua
cultura em relacdo a cultura da empresa que o mesmo trabalha ou ja tinha
trabalhado. Segundo Chiavenato (2005, p. 165) a cultura é dificil de mudar,
principalmente em um nivel mais profundo, com valores e pressuposicdes
basicas. O multiculturalismo significa a existéncia de muitos e diferentes
elementos e fatores culturais trazidos as organizagbes por pessoas
provavelmente de diferentes culturas e que coexistam e florescem dentro das
organizagoes.

Baseando-se na teoria acima € possivel identificar que cultura é algo muito
dificil de se mudar, seja a pessoal ou a que a empresa prega € com isso 0S
respondentes apontaram quais 0s trés principais pontos que 0S mMesmos
identificaram diferentes em relacdo a sua cultura, € de suma importancia que a
organizacao saiba lidar com esses choques culturais para que o colaborar ndo
se sinta desconfortavel no ambiente de trabalho. Abaixo € possivel identificar
que os pontos mais citados pelos respondentes como fator de maior choque em

relag@o a sua cultura foram: Objetividade, Comunicacdo e Pontualidade Rigida.
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rliind 10.63%

1.25%
6.56%

5.00%
10.94%

10.63%
4.38%

7.19%
14.60%

156.63%

. Prazos nao flexiveis . Pontualidade rigida . Formalidade no tratamento pessoal . Preponderancia do elemento masculino Comunicagao

. Objetividade . Normatizagdo . Padronizagao . Meritocracia . Estilo gerencial . Outros

Figura 8 - Principais pontos da diferenca cultura

Fonte: Autora

Com a préxima questdo é possivel ndo validar umas das hipoteses
propostas por esta pesquisa, a mesma diz: Empresas multinacionais tentam
descareterizar os colaboradores com culturas diferentes para 0s mesmos
seguirem a cultura que a mesma prega; A partir das respostas coletadas foi
possivel identificar que os respondentes avaliam que a empresa que 0 mesmo
trabalha ou ja trabalhou é bastante diversificada, obtendo um percentual de
38,46% dos respondentes, e com isso a a hipotese proposta ndo se faz
verdadeira,visto que os mesmos identificam que a diversidade estid bastante
presente dentro da mesma e com isso ndo ocorre a descaracterizacdo da cultura

dos seus colaboradores.
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8.65% 2.88%

12.50%

38.46%

37.50%

. Nenhuma diversidade . Pouca diversidade - Razoavelmente diversificada . Bastante diversificada Totalmente diversificada

Figura 9 - Diversidade presente nas organizagdes

Fonte: Autora

Com a préxima questdo tem-se a intencdo de medir se 0s respondentes
avaliam se a organizagao lida bem ou ndo com a diversidade presente dentro da
mesma, com essa questdo é possivel comprovar a teoria citada no referencial
em relacdo a organizagbes multiculturais. Segundo Paiva (2012), nos tempos
atuais, os movimentos culturais, raciais, feministas e outros tém trazido a tona a
multiplicidade de identidades dentro de uma nacdo. As organiza¢fes lidam com
culturas diversas, dentro ou fora do espaco nacional, o que demanda uma
andlise em uma perspectiva que vai além do carater multinacional das
organizagdes, percebendo-as como organizagdes multiculturais.

E a partir desta questao € possivel ndo validar outra hiptese proposta por
esta pesquisa, a mesma diz: Colaboradores com culturas diferentes néao
conseguem quebrar a barreira em relacdo as suas caracteristicas diferentes e
com isso ndo ocorre aproximacgao e integracdo; Pois com o percentual de muito
bem com 35,58% e o percentual de bem 38,46%, chegasse a um total de
74,04% de organizacdes que lidam muito bem ou bem com a questdo da
diversidade e com isso a tendéncia de quebrar a barreira gerada pela questao
das culturas diferentes se torna mais facil, visto que a empresa auxilird nesse

processo e assim facilitara que o mesmo ocorra.
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B8.65% 2.88%

12.60%

38.46%

37.50%

B venhuma diversidade [ Pouca diversidade [} Razoaveimente diversificada [l Bastante diversificada Totalmente diversificada

Figura 10 - Percepcdo de como a organizacédo lida coma diversidade

Fonte: Autora

Conforme ja citado no referencial teorico equipes multiculturais trazem
inimeros beneficios para a organizagdo, segundo Parke (1995) trabalhar em e
com times “multiculturais” e operar em mercados culturalmente diversos passou
a ser parte integrante do cotidiano organizacional, um diferencial competitivo
para jovens gerentes e uma exigéncia basica para qualquer lider
organnizacional.

A diversidade além de trazer um diferencial competitivo para as
organizacdes também possibilitam beneficios internos para a mesma, nesta
questdo os respondentes apontaram 0s cinco principais beneficios para a
organizacdo e os mais citados foram: Criatividade (13,03%), Riqueza intelectual
e cultural (11,81%), Integracdo entre areas (9,37%), Ambiente harménico no
trabalho (8,55%) e Motivacéo (7,74%).

Com os pontos levantados é possivel afirmar que a diversidade traz
beneficios ndo s6 para a organizacdo mais também para o proprio colaborador
pois com essas boas praticas o mesmo se sente motivado em ir trabalhar e
dispbe de uma bom ambiente para trabalhar e assim a empresa ganha pois
conseguira atingir bons resultados no futuro e o colaborador também ja que se

sente bem naquele ambiente e gera um bem-estar para 0 mesmo no trabalho.



30

3.67%

7.03% B 13.03%
5.00% /
B.3T%
T13%
4.07% 754%
5.00%
3.48% T.74%
B.11%
B.55%
e
t| Criatividade Integragio entre as dreas Produtividade Motivagio .ﬁlnblm:w Harmanico de trabalho . Riqueza intelectual o cultural

- lgualdade de oportunidades - Boa reputagio no guesito de empragabilidade . |dentificagio de clientes com perfis variados .Luhemads de decisio

. Estilo de gestao Reconhecimento sobre a importincia dos empregados . Inovagio . Tecnologia .Outroi

Figura 11 - Beneficios da diversidade nas organizacfes

Autora: Fonte

Na pesquisa se fez necessario diferenciar clima organizacional de cultura,
pois é sabiado que existe uma certa confusdo em relacdo as duas tematicas. No
refencial foi citado as duas teorias e no questionario se fez necessario avaliar
como o0s respondentes avaliavam o clima da organizacdo em que trabalham.
Com isso foi possivél identificar que as organizagfes apresentam um clima
agradavel e nenhum dos respondentes avaliou que o clima da sua organizacao
fosse muito ruim. Como podemos ver abaixo, o clima organizacional agradavel

nas organizagfes obteve um percentual de 62,50%.

16.67% Adz%
17.1%
62.50%
. Clima muito ruim . Clima ruim . Clima razoavel . Clima agradavel Clima excelente

Figura 12 - Clima organizacional nas organizacdes

Fonte: Autora
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A partir das proximas perguntas ficou claro que o departamento de
Recursos Humanos das organizacdes desempenha um papel fundamental na
implementacdo das teorias de multiculturalismo nas organizacdes, visto que o
mesmo desempenha o papel de passar para os colaboradores todas as
mudancgas na organizagdo e, também, apresentar os novos colaboradores da
mesma. Foi pedido aos respondentes identificarem as trés principais a¢des do
departamento de recursos humanos nas organizacbes para aproximar
colaboradores com culturas diferentes, os mais citados foram: Evento de final de
ano com os colaboradores (15,11%), Comunicacdo interna para aproximar 0S

colaboradores (13,50%) e Comemoragdo de metas alcancadas (10,93%).

5.14%

13.50%
10.93%
2.89% 0.97%
6.75%
2.25%
6.75%
< / 15.11%
1.72% /
1.20% - / \
8.36% e
8.68%
. Comunicagao interna para aproximar os colaboradores . Festa interna de aniversariante do més . Mural de apresentagao de colaboradores
. Eventos de final de ano com os colaboradores Visita de apresentacao da empresa aos novos colaboradores
L._ E-mail interno apresentando novos colaboradores . Ginastica laboral com colaboradores de diversas areas g B Rede social corporativa
. Agdes sociais com colaboradores de diversas areas . Festas internas para datas comemorativas
. Videoconferéncia com equipes de outros paises para troca de experiéncias . Comemoracio pelas metas alcangadas
. Rotatividade de pessoas entre os departamentos e setores Outros

Figura 13 - A¢des do departamento de Recursos Humanos

Fonte: Autora
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J4 na préxima questdo os respondentes avaliaram o quao aberto o
departamento de Recursos Humanos € aberto a ouvir suas opinides e como se
sentem em relacdo de tomar essa iniciativa. Com estd questdo foi possivel
invalidar outra hipotese, ja que o0s respondentes em questdo se sentem
totalmente confortaveis em opinar junto ao departamento de recursos humanos
da sua organizagdo. Mostrando assim que as empresas entendem que é
necessario ouvir a opinido do seu colaborador e demonstrar a possibilidade que
0 mesmo tenha a atitude e seguranca em falar com o departamento de Recursos
Humanos quando achar necesséario e ndo apenas em situacdes formais dentro

da organizacao.

14.20%

36.26%

19.78%

21.88%

B Totaimente confortivel para opinar, o RH da minha organizacho & bem acessivel ) 5im. porim apenas do maneira formal atravis de pesquisas gerenciadas palo RH
. Eventualmente & &m casos especificos que estejam normatizados, . MBo me sinto muito confortdvel para opinar junto ao RH

O RH ndo & acessivel 45 opinides dos empregados em geral.

Figura 14 - Nivel de estimulo do departamento de Recursos Humanos para

0s colaboradores opinarem

Fonte: Autora

Com base nas referencias ja apresentadas neste estudo é possivel
reafirmar o papel determinante do departamento de Recursos Humanos e como
o resultado obtido por esta pesquisa se torna benefico, visto que quando se
dispde de uma RH aberto a opindes o colaborar se sente mais seguro em expor
suas causas sem o medo de possa acontecer algo de ruim com 0 mesmo e com
isso ndo gera impacto no clima da organizacdo e ndo dificulta que os
colaboradores absorvam de melhor forma a cultura da organizacao além do fato

de ndo impactar negativamente na motivacdo do colaborar visto que o0 mesmo
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ao sentir um impacto ruim sente que é possivel expor isso ao departamento de
Recursos Humanos da organzacéao.

Medir como as organzacgdes lidam com as mudancas organizacionais é de
suma importancia no mundo moderno, pois a mesma representa a principal
caracteristica dos tempos modernos.

E assim se fez necessario medir como os colaboradores avaliam que as
organizacoes lidam com essas mudancas, visto que quando ndo se lida bem
com as mesmas geram inimeros impactos negativos, ja que as mudancas estéo
presentes em toda a organizacdo e com isso impacta desde o nivel mais alto da
mesma até o mais operacional. A partir dos dados coletados foi possivel

identificar que as empresas em questdo lidam bem com os processos de

B.50% 3.30%

14.29%

41.76%

. Medidas que ndo impactam em nada . Medidas que ndo impactam muito . Medidas razoaveis .Tnmam boas medidas

Tomam excelentes madidas

mudangas que possam ocorrer nas organizagfes, diminuindo assim a

possibilidade de impactos negativos para a mesma e seus colaboradores.

Figura 15 - Percepcdo em relacdo as medidas tomadas quando ocorrem mudancas

nas organizacoes

Fonte: Autora

Em relacdo as respondentes desta pesquisa 41,76% dos mesmos avaliam
que suas organizacdes tomam boas medidas quando ocorrem mudancas na
organizacédo, sendo assim fica claro que as empresas estdo se concientizando

de que lidar com as mudangas é algo que estard cada vez mais presente nas
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organizacdes modernas, visto que a maior integracdo ndo sé das organizagbes
mas de todo o mercado provocam mudancgas mais frequentes.

A partir da mudanca organizacional € se suma importancia que o0s
colaboradores tenham conhecimento da mesma e com isso o departamento de
Recursos Humanos se faz presente novamente como principal responsavel em
disseminar dentro da organizacdo as mesmas, e com isso existem formas mais
comuns de ser feito. Sendo assim foi pedido para os respondentes destacarem
os trés principais meios que sua organizacdo utiliza para que as mudancas
sejam comunicadas aos colaboradores, das opcbes apresentadas aos
respondentes as que mais foram citadas sdo: Comunicados feitos via intranet (e-
mails, comunicados e avisos) (29,96%), Reunides periodicas (16,25%) e Quadro
de avisos (10,47%).

A partir destas respostas é possivel identificar que o departamento de
Recursos Humanos utiliza de tudo que tem a sua disposi¢cdo para deixar claro
para seus colaboradores essas mudancgas, utilizando de formas diferentes para
que ocorra o reforco desta mudancga, visto que com as acdes que mais foram
citadas é possivel dizer que a organizacao utiliza de meios que nao sao
completamente diretos como no caso dos quadros de aviso que ficam
espalhados pela organizacdo e que pode nao ser efetivo de fato, ja com os
comunicados via intranet é possivel ter uma certeza maior de que aquele

comunicado de fato chegou ao seu colaborador e para reforcar de fato que a

1L0E%

6.14%
9.30%
20.08%
4.33%
10.01%
3.97%
18.25%
7.04% !
10.47%
B cormunicadon faitos via intranot (o-mails,comunicados @ avisos) [ Reunides perisdicas Quadros de aviso
. Os colaboradores descobrem por si mesmos Videoconfereéncia Relatdrios . Jornal Interno . Radio Corporative . Eventos internos

Canal Corporativo . Outros

Figura 16 - Comunicados de mudancas nas organizacfes

Fonte: Autora
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mudanca chegara a quem se espera sao feitas reuindes periodicas onde s&o

expostas as mudangas que ocorram na organizagao.

As duas questdes a seguir medem a percepcdo dos respondentes em
relacdo a quanto os mesmos consideram que séo impactados pela cultura da
organizacdo e como impactam a mesma. Como ja dito anteriormente cultura é
algo dificil de mudar mas quando se convive com diversas culturas se torna
inevitavel ndo absorver alguma caracteristica para si. Sendo assim € possivel
validar uma das hipéteses propostas por esta pesquisa, a mesma diz: Como a
teoria de multiculturalismo é percebida na prética;

Segundo Chiavenato (2005, p.165) o multiculturalismo significa a
existéncia de muitos e diferentes elementos e fatores culturais trazidos as
organizacdes por pessoas provavelmente de diferentes culturas e que coexistam
e florescem dentro das organizagfes. Pois quando os colaboradores se sentem
influénciados por uma cultura diferente ou influénciam a cultura da organizagéo
deixa claro que as culturas em questdo coexistem e florecem de forma positiva,
ja que quando se agrega algo da cultura diferente imagina-se que seja algo que
trara um maior valor positivo para quem esta absorvendo a mesma. Na primeira
questdo se obteve um percentual de 41,76% de que a cultura diferente
influénciou razoavelmente a cultura do respondente. Seguido de 26,37% de uma
consideravel influéncia na sua cultura, deixando claro que os respondentem
avaliaram que a convivéncia das culturas diferentes impactam sempre de

alguma forma nas pessoas que estdo naguele ambiente.

6.50% 3.30%

21.98%

26.31%

41.76%

. MNenhuma influéncia . Pouca influéncia - Razodvel influéncia . Consideravel influéncia Forte influéncia

Figura 17 - Impactos na cultura pessoal

Fonte: Autora
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J& na pergunta seguinte o respondente avaliou como 0 mesmo impacta na
cultura da organizagédo, neste caso 0s respondentes avaliaram que impactam
razoavelmente na organizacdo, obtivo um percentual de 37,36%. Mostrando a
relacdo que existe entre as duas questdo, j& que assim como o colaborador
absover alguma caracteristica para si a organizacdo se comporta da mesma

forma.

3.30%

14.29%
12.00%

32.97%

37.36%

. Nenhuma influéncia . Pouca influéncia . Razoavel influéncia . Consideravel influéncia Forte influéncia

Figura 18 - Impactos na cultura organizacional

Fonte: Autora

As perguntas finais desta pesquisa buscavam medir quais 0s trés
principais pontos que os respondentes avaliavam como positivos em relagdo a
cultura da organizacao e a sua cultura. Com relacdo as questfes anteriores e as
teorias citadas € possivel identificar em relagdo a cultura de origem da
organizacdo as mais citadas estdo mais relacionadas ao lado mais profissional
gue esta presente na cultura diferente, visto que os mais citados foram:
Tecnologia (15,69%), Enfase no planejamento ao longo prazo (13,50%) e
Criatividade (13,14%), fatores que ndo demonstram o perfil da pessoa que tem

aquela cultura e sim o perfil organizacional das empresas.
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2.55%
12.41%
18.98%
3.65%
9.49%
4.38%
5.11%
13.14%
1.00% 15.69%
13.50%
. Formalidade . Nacionalismo . Firmeza . Frieza Tecnologia . Enfase no planejamento a longo prazo
. N&o sdo receptivos a estrangeiros . Criatividade - Individualismo . Foco no desempenho Outros

Figura 19 - Pontos positivos em relacdo a cultura do pais de origem da

organizacgao

Fonte: Autora

J4 em relacdo a cultura do Brasil, jA que foi pedido para avaliar as
principais caracteristicas positivas da nossa cultura foi possivel identificar pontos
gue estavam mais interligados as questdes pessoais e ndo tanto
organizacionais. Os trés principais pontos citados foram: Flexibilidade (22,34%),
Enfase em relacdes pessoais (20,88%) e Hospitalidade (19,05%). Deixando
claro que o povo brasileiro € visto mais pelas suas caracterisitcas pessoais e em
relacdo a sua grande fama conhecida de ser um excelente pais em receber
estrangueiros e a forma que os mesmos sdo tratados no nosso pais, fazendo
com gque as caracteristicas pessoais do nosso povo chamem mais atencdo que

as caracteristicas profissionais.

336%
220% 147
3.66%
20.88%
7.33%
19.05%:
22.34%
12.00%
6.50%
. Patemalismo . Enfase nas relagbes pessoais . Flexibilidade . Rapidez Improvisagio . Hospitalidade
. Receptividade a outras ragas . Gosto pelo que vem de fora . Importagio de técnicas . Enfase no planejamento a curto prazo Outros

Figura 20 - Pontos positivos em rela¢c&o a nossa cultura

Fonte: Autora
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5 Conclusao

Este capitulo apresenta as observacdes finais do trabalho em questéo,
levando em consideracdo a opinido da autora deste estudo, incluindo as
ponderacdes e reflexdes da mesma em relagcdo aos resultados obtidos da
pesquisa realizada. Além disso, sdo demonstradas as contruibui¢cdes ao estudo,
evidenciadas as limitacbes do mesmo e elaboradas sugestbes para os futuros
estudos quem envolvam o tema em foco.

No atual milénio, a pluralidade cultural € um aspecto importante que deve
ser levado em conta no cotidiano das relagbes dentro das organizacoes e destas
com a sociedade multicultural que as circunda. O multiculturalismo é mais do
que culturas ligadas a diferentes povos e nacdes, ele esta presente dentro das
organizacdes, 0 que exige, por parte do pessoal que nelas atuam, sensibilidade
e abertura para pontos de vista e identidades diferentes (CANEN, 2005). O que
este presente estudo procurou descobrir foi como o multiculturalimos impacta na
cultura organizacional e como 0s seus colaboradores avaliam que sdo
impactados por conviver com culturas diferentes e com 0s mesmos percebem
gque impactam a cultura organizacional.

Foi realizada uma pesquisa quantitativa com 108 participantes que
trabalham ou ja trabalharam em alguma multinacional ou empresa que sofreu
fusdo ou aquisicdo em empresas localidadas no Rio de Janeiro, através da
ferramenta Qualtrics. A pesquisa foi realizada de forma anbnima, esta
informacéo foi bastante enfatizada para os participantes para que 0s mesmos se
sentissem inteiramente confortaveis para responder de forma mais verdadeira
pra que o estudo obtivesse os resultados mais veridicos em relagdo a opinido
dos respondentes.

A partir dos resultados obtidos ap6s o encerramento da pesquisa, pode-se
observar que os colaboradores sentem que influénciam a cultura organizacional
e se sentem impactados pela mesma, a partir da primeira afirmacdo os
participantes deixaram claro que se sentem que impactam razoavelmente na
cultura da organizacdo, com 37,36% dos respondentes. JA na segunda
afirmacao os participantes se sentem influénciados razoavelmente em relagéo a

sua cultura pessoal, com 41,76% dos respondentes. O professor de
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comunicacgéo intercultural americano William Hart (2001 apud GUITEL, 2006)
classifica os trabalhos sobre as culturas em trés categorias ou niveis: uma fase
monocultural, uma fase transcultural, e uma fase mais avancada, que é o nivel
intercultural. A fase monocultural se refere a observacdo de uma cultura de
forma exclusiva; a fase transcultural se refere a comparacdo de diferentes
caracteristicas culturais de uma cultura para outra, tendo como referéncia um
conjunto de variaveis compatrtilhadas; e a fase intercultural trata da interacdo de
culturas, a partir do processo interativo em si até suas consequéncias. O
processo é dinamico.

Segundo Lewin (apud Chiavenato 2010) a mudanca é um aspecto
essencial da criatividade e inovacdo nas organizagdes de hoje. A mudanca esta
em toda parte: nas organizagbes, nas pessoas, nos clientes, nos produtos e
servigos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudanca representa a principal
caracteristica dos tempos modernos. A mudanga envolve transformacéo,
interrupcao, pertubacao, ruptura, dependendo da sua intensidade. Os resultados
da pesquisa demonstra que 41,76% das empresas tomam boas medidas em
relacdo as mudancas organizacionais que possam ocorrer nha mesma, se
baseando nisso fez importante resaltar que o departamento de Recursos
Humanos tem um papel importantissimo nesse momento, nesta pesquisa
obtevesse um resultado em relagcdo a como o RH deixa o seu colaborador a
vontade para opinar em relagcdo as mudancas da organizacao, foi obtido como
resultado que 36,26% das organizacfes dos participantes ddo ampla abertura
para que o colaborador opine junto ao RH.

Foi avaliado também as formas que o RH comunica aos colabores as
mudangas da organizagdo, foram apontados os trés principais meios, sendo
eles: Comunicados feitos via intranet (comunicados, e-mails e avisos) (29,96%),
Reunides periddicas (16,25%) e Quadros de avisos (10,47%). Outro fato que foi
levado em consideracdo também foi quais os a¢des que o departamento em
questdo faz para que os colaboradores com culturas diferentes se
aproximassem, foram obtidos como resultado que as trés principais a¢fes sao:
Evento de final de ano com os colaboradores (15,11%), Comunicacdo interna
para aproximar colaboradores (13.50%) e Comemoragao por metas alcancadas
(10,93%).

O levantamento desses dados foi importante para evidenciar que a
integracdo das culturas acarretam mais pontos positivos do que negativos, tanto
para o colaborador como para a organizacdo, a maior integracdo faz com que

lacunas que podem existir em uma cultura sejam complementadas por
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caracteristicas que podem existir na outra, fazendo assim com que a integracdo
facilite na integracéo independente de qual parte do mundo a pessoa pode estar,
visto que com a globalizacdo o mundo se torna uma teia de pontos interligados e
se faz de suma importancia que se saiba lidar com as diferencas, sejam elas
intelectuais ou pessoais.

A primeira sugestdo a ser feita é que o departamente de Recursos
Humanos nas organiza¢cdes aumente a frequéncia de acbes para a integracao
dos funcionarios, visto que com essa maior frequéncia a barreira que pode existir
em relacdo ao “choque cultural” que possa ocorrer de ambas as partes sejam
gquebradas a cada encontro, existem inUmeras formas que ndo geram custos
altos para a organizacdo, que podem ser implementadas, como
videoconferéncias para troca de experiéncias, ginastica laboral eventualmente
na organizagdo que mescle todas as areas da organizagdo para que ocorra uma
maior integracdo da mesma. Além disso estar sempre aberto para ouvir o seu
colaborador para que o mesmo tenha confianga na organizagdo que pertence
para que em dado momento que 0 mesmo hao se sinta totalmente confortavel
com ambiente em que esta inserido o0 mesmo tenha um local que se sinta seguro

para expor seus preocupacoes e questoes.



41

6 Referéncias Bibliograficas

BARBOSA, Livia — Cultura e diferenca nas organizacdes: reflexdes sobre
nés e os outros - 12.ed — Sao Paulo: Atlas, 2009 - 22.ed reimpresséo

BOWDITCH, James L. Elementos de comportamento organizacional. 2. Ed.
Sao Paulo: Pioneira, 1997.

CANEN, A.G. CANEN, A. Organizagdes multiculturais: a logistica na
corporacéo globalizada. Rio de Janeiro: Ciéncia Moderna, 2005.

CHAMPION, Dean. Sociologia das organiza¢cfes. S&o Paulo: Brasiliense,
1988.

CHIAVENATO, Idalberto — Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos
humanos nas organizagdes — 32.ed. — Rio de Janeiro: Elsevier, 2010 — 62
reimpresséao.

CHIAVENATO, Idalberto. Administragdo nos novos tempos. 22ed. S/L:
campos, 2005.

CODA, R. - Pesquisa de clima organizacional: Uma contribuicdo
metodoldgica. Tese de Livre-Docéncia ndopublicada, Universidade de S&o
Paulo, Séo Paulo,1998.

FELLOWS, Zauili Amanda — Diversidade Cultural. [recurso eletrénico]
Competéncias para gerencia-la. 2004

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. Sao Paulo: Atlas, 2002. ISBN:
8522431698.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. Sao Paulo: Atlas, 2010. ISBN:
9788522458233.

GUITEL, V.D. Intercultural or crosscultural management? The confirmation of a
research field and the issue concerning the definition and development of an
intercultural competence for expatriates and international managers. Revista
E&G Economia e Gestdo. Belo Horizonte, v. 6, n. 12, p. 64-68, jun. 2006.
Disponivel em
<http://portal.pucminas.br/documentos/editora_economia_gestao_12.pdf>.
Acesso em 02 de junho de 2018.

HOFSTEDE, G. Culturas e organizagcbes: compreender a nossa
programacédo mental. 1.ed. - 2. reimpr. Lisboa: Edi¢des Silabo, 1991.

LIMA,Suzana Maria Valle — Mudanga Organizacional: teoria e gestdo — Rio de
Janeiro: Editora FGV, 2003.

PAIVA, Vilhena de Perez Marcia — Cultura Organizacional em Organizagcfes


http://portal.pucminas.br/documentos/editora_economia_gestao_12.pdf

42

Multiculturais [recurso eletrénico]. 2012

Portal Gestdo: Teoria das Dimensdes Culturais — Geert Hofsted. Disponivel
em: < https://www.portal-gestao.com/artigos/6675-teoria-das-dimens%C3%B5es-
culturais-geert-hofstede.html> Acesso em: 12 de maio de 2018.

RICHARDSON, R. J. et al. Pesquisa social: métodos e técnicas. Sao Paulo:
Atlas, 1985.

ROBBINS,Stephen P, Timothy A. Judge, Filipe Sobral; [traducédo Rita de Céssia
Gomes] — Comportamento Organizacional - 14 2 e.d — Sao Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2010.

SA LEITAO, Jaqueline. Relacdes entre clima organizacional & transferéncia
de treinamento. Dissertacdo. Brasilia, UnB, 1995

SILVA, Edna Lucia da; MENEZES, Estera Muszakat. Metodologia da pesquisa
e elaboracéo de dissertacdo. Florianopolis: Laboratério de Ensino a Distancia
da UFSC, 2000.

VECCHIO, Robert P. — Comportamento Organizacional: conceitos basicos —
Séo Paulo: Cengage Learning, 2015.

ZANELLI, J.; ANDRADE, J.; BASTOS, A. Psicologia, Organiza¢cdes e Trabalho
no Brasil. Ed. Artmed. Porto Alegre, 2007.

ZANELLI, J.; ANDRADE, J.; BASTOS, A. Psicologia, Organizagdes e Trabalho
no Brasil. Ed. Artmed. Porto Alegre, 2009.


https://www.portal-gestao.com/artigos/6675-teoria-das-dimens%C3%B5es-culturais-geert-hofstede.html
https://www.portal-gestao.com/artigos/6675-teoria-das-dimens%C3%B5es-culturais-geert-hofstede.html

43

Anexo 1 — Questionario

Old! Gostaria de contar com a sua colaboracdo nesta pesquisa.
Ela faz parte do meu trabalho de conclusdo de curso em Administracdo de
Empresas na PUC-RIO.

O objetivo dessa pesquisa € mensurar como culturas diferentes podem
influenciar a cultura organizacional das empresas e, também, impactar na cultura
pessoal do colaborador.

Esta pesquisa nao tomaréa muito do seu tempo.
Esta pesquisa sera trabalhada com total anonimato dos participantes e ndo tem
respostas corretas ou incorretas.

E necessério que dé a sua opinido sincera, pois assim contribuira para o
sucesso da pesquisa.

Agradeco muito por sua participacéo.

1) Vocé trabalha em alguma empresa multinacional ou que sofreu fusdo ou
aquisicao?
( )Sim
( ) Nao

2) Se respondeu sim especifique qual?
( ) Fuséo
() Joint venture
() Aquisicao
() Internacionalizacdo da sua empresa
() Multinacional de outro pais
() Outros:

3) Em qual?
Questao aberta

4) Héa quanto tempo?
() menos de um ano
( )lanoaZ2anos

( )2a3anos

( )3a5anos

( )5a8anos

() mais de 8 anos



5) Em que nivel atua em sua organizagéo?
() Operacional
() Tatico
() Estratégico

6) Qual sua escolaridade?
() Fundamental
() Médio
() Superior
() Pos-graduacao
() Mestrado
() Doutorado
() Outros:

7) Qual é seu cargo na organizagao?

) Estagiario

) Assistente de area (nivel escolar médio)
) Analista de area (nivel escolar superior)
) Gerente de area

) Diretor
) Outros:

e e e N e )

8) Em qual area vocé trabalha na organizacao?
) RH

) Financeiro

) Marketing

) Comercial

) Producéo

(
(
(
(
(
() Outros:

9) Quantos anos vocé tem?
() até 20 anos

( )21-25
( )26-30
( )31-40
( )41-50

() Acima de 50 anos

10) Qual seu género?

() Feminino
( )Masculino
( )Outros

44



11) Qual foi a principal diferenca que vocé notou em relacdo & sua cultura
(pessoal ou entre empresas?)?
(Destaque as 3 principais, 1 para a maior e 3 para a menaor)
( )Prazos nao flexiveis
() Pontualidade rigida
() Formalidade no tratamento pessoal
() Preponderancia do elemento masculino
() Comunicacédo
() Objetividade
() Normatizacéo
() Padronizacdo
() Meritocracia
() Estilo gerencial
() Outros:
12) Vocé acha que diversidade € algo presente na cultura da organizagédo?
() Nenhuma diversidade
() Pouca diversidade
() Razoavelmente diversificada
( ) Bastante diversificada
( )Totalmente diversificada

13) Como vocé percebe que sua empresa lida com a diversidade cultural?
(' )Muito bem
( )Bem
( )Razoavelmente
( )Mal
(' )Muito mal

14) Quais impactos vocé percebe que a diversidade gera na
organizacao?

Margue os 5 pontos que considerem que mais impacta na
organizagao. 1 para o que mais impacta e 5 para o que menos impacta.
() Criatividade
() Integracao entre as areas
() Produtividade
() Motivacao
() Ambiente Harmonico de trabalho
() Riqueza intelectual e cultural
() lgualdade de oportunidades
() Boa reputacdo no quesito de empregabilidade
() Identificacdo de clientes com perfis variados
() Liberdade de deciséo
() Estilo de gestéo....

() Reconhecimento sobre a importancia dos empregados
() Inovacéao...
() Tecnologia
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() Outros:

15) Como vocé avalia o clima da organizacao em que trabalha?
(' )Muito ruim
() Clima ruim
() Clima razoavel
( ) Clima agradavel

() Clima excelente

16) Quais sdo as acdes do departamento de Recursos Humanos
para aproximar os colaboradores de culturas organizacionais diferentes?
(Margue os 3 principais pontos que vocé considera as principais a¢des)

) Comunicacao interna para aproximar os colaboradores
) Festa interna de aniversariante do més

) Mural de apresentacdo de colaboradores

) Eventos de final de ano com os colaboradores

(
(
(
(
() Visita de apresentacdo da empresa aos novos colaboradores
() E-mail interno apresentando novos colaboradores

() Ginastica laboral com colaboradores de diversas areas

() Rede social corporativa

() Acbes sociais com colaboradores de diversas areas

( ) Festas internas para datas comemorativas

() Videoconferéncia com equipes de outros paises para troca de
experiéncias

() Comemoragéao pelas metas alcangadas

() Rotatividade de pessoas entre os departamentos e setores

() Outros:

17) O RH da sua organizacéo estimula os colaboradores a darem
suas opinides quando ndo se sentem confortaveis em relagdo ao choque
de cultura?

( ) Totalmente confortavel para opinar, o RH da minha organizacdo

é bem acessivel
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() Sim, porém apenas de maneira formal através de pesquisas
gerenciadas pelo RH

( ) Eventualmente e em casos especificos que estejam
normatizados.

() Nao me sinto muito confortavel para opinar junto ao RH

() O RH nao é acessivel as opinides dos empregados em geral.

18) Como o departamento de RH lida com as mudancas organizacionais?
() Medidas que ndo impactam em nada

() Medidas que ndo impactam muito

() Medidas razoaveis

() Tomam boas medidas

() Tomam excelentes medidas

19 ) Como séo feitos os comunidados de mudangas na organizagdo?

(Selecione as 3 mais praticadas por ordem de 1 a 3)

() Comunicados feitos via intranet (e-mails,comunidados e avisos)
() Reunibes periodicas

() Quadros de aviso

() Os colaboradores descobrem por si mesmos.
() Videoconferéncia

() Relatorios

() Jornal Interno

() Radio Corporativo

() Eventos internos

() Canal Corporativo

( ) Outros:

20) O quanto a cultura da organizacao influenciou a sua cultura pessoal?
() Nenhuma influéncia

() Pouca influéncia

() Razoavel influéncia

() Consideravel infléncia

() Forte influéncia
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21) O quanto vocé sente que influenciou/influencia a cultura da sua
organizacao?
() Nenhuma influéncia
() Pouca influéncia
() Razoavel influéncia
() Consideravel infléncia

() Forte influéncia

22) Quais os 3 pontos mais positivos da cultura do pais de origem das
organizacdes sdo trazidos por elas?
(1 para 0 mais e 3 para 0 menos importante)
) Formalidade
) Nacionalismo
) Firmeza
) Frieza

) Técnologia

(

(

(

(

(

( ) Enfase no planejamento a longo prazo
() N&o séo receptivos a estrangueiros
() Criatividade

() Individualismo

() Foco no desempenho

(

) Outros

23) Quais os da nossa cultura eles mais apreciam?
(1 para 0 mais e 3 para 0 menos importante)
() Paternalismo
( ) Enfase nas relacios pessoais
() Flexibilidade
( ) Rapidez
() Improvisacéo
() Hospitalidade
() Receptividade a outras racgas
() Gosto pelo que vem de foras
() Importacao de técnicas
( ) Enfase no planejamento a curto prazo
() Outros:



Anexo 2 — Empresas participantes

3) Em qual empresa?

Accor Hotels

AES Atimus

Airswift

Aisin Seiki

Anonimo

Bayer

Belfan - P&G

BHGE

Burguer King

Carrefour

Claro

Climate Policy Initiative
Colégio Evangélico de Maringa
Colgate — Palmolive
Continental Automative
Cruz Vermelha
Faculdades Catolicas
Gefco Logistica Brasil
Global Home Group
GSK

Hacco

Hartmann

HP

Leo Learning

Mony

Oi/ Pt Telecom
Prudential do Brasil

PVH Corporation

N =

R N = = =T T =S N
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Red Bull 1
Schlumberger 1
Shell 1
Statoil 1
Stone 1
Teekay 1
TMF Group 2
Upwork 1
Vale 1
Webedia 1
Westinghose Eletric Company 1
Xerox 1

2
Heineken
Loreal 2
Petrobras 2
PUC 2
Techinp 2
Accenture 3
Tim

4
Chevron

4
Club Med
SC Johnson 4
IBM S
Santander 5
AMBEV 8
Bioagri 7
Servier

15

TOTAL 108
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