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Resumo
Mendes, Edwilson. Cultura Organizacional: Analise da percepcéo e aplicacao dos valores
organizacionais em uma empresa de servicos de facilities. Rio de Janeiro, 2024. 63 p. Trabalho
de Conclusédo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Cat6lica do

Rio de Janeiro.

As empresas estdo reconhecendo cada vez mais a importancia de praticar e incorporar
seus valores organizacionais em todos os aspectos de suas operacGes. Os valores sdo
fundamentos da empresa, a base da cultura organizacional. Eles representam as convicgoes
centrais sobre como a empresa deve operar, orientando as decisdes e comportamentos dos
funcionarios. Os valores organizacionais desempenham um papel fundamental na definicdo da
cultura de uma empresa, influenciando diretamente o comportamento, as decisfes e a identidade
coletiva dos seus membros.

Quando essa cultura é percebida pela pratica dos valores dos individuos pertencentes a
organizacdo, o alinhamento claro entre ambos resulta em uma forca interna poderosa
fundamental para criar uma coesao interna que impulsiona a organizacdo em direcao a seus
objetivos estratégicos, pois ndo se limita a uma questdo de ética empresarial, mas também uma
estratégia fundamental para o sucesso sustentavel e a longevidade das empresas no cenario

competitivo atual

Palavras chaves: cultura organizacional, identidade organizacional, valores

organizacionais
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Abstract

Mendes, Edwilson. Cultura Organizacional: Analise da percepcéo e aplicacao dos valores
organizacionais em uma empresa de servicos de facilities. Rio de Janeiro, 2024. 63 p. Trabalho
de Conclusédo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catélica do
Rio de Janeiro.

Companies are increasingly recognizing the importance of practicing and incorporating
their organizational values into all aspects of their operations. Values are the foundations of the
company, the basis of organizational culture. They represent the core beliefs about how the
company should operate, guiding employee decisions and behaviors. Organizational values
play a fundamental role in defining a company's culture, directly influencing the behavior,
decisions and collective identity of its members.

When this culture is perceived by the practice of the values of individuals belonging to
the organization, the clear alignment between both results in a powerful internal force
fundamental to creating an internal cohesion that drives the organization towards its strategic
objectives, as it is not limited to one issue of business ethics, but also a fundamental strategy

for the sustainable success and longevity of companies in the current competitive scenario

Palavras-chave: organizational culture, organizational identity, organizational values
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1. Introducéo

O conceito de cultura organizacional surgiu na década de 1970, principalmente através
dos trabalhos de pesquisadores como Edgar Schein, que foi um dos pioneiros nesse campo.

A cultura organizacional refere-se aos valores, crencgas, normas, comportamentos e
simbolos compartilhados dentro de uma organizagdo. E como a personalidade Gnica de uma
empresa, moldada por sua histdria, lideranca, ambiente externo e intera¢6es internas (Schein,
2009).

Historicamente, as empresas tém uma cultura organizacional que se desenvolve ao
longo do tempo. Essa cultura é influenciada por uma variedade de fatores, incluindo a historia
da empresa, os valores e crencas dos fundadores e lideres, as praticas de contratacdo e
promocao, as interacdes entre 0s membros da equipe e a influéncia do ambiente externo.

A cultura organizacional é um componente essencial da administracdo e desempenha
um papel critico na forma como uma empresa opera e se relaciona com seus funcionérios,
clientes e demais partes interessadas (Robbins 2015). A administracdo desempenha um papel
fundamental na criacdo, manutencao e gestdo da cultura organizacional.

Segundo Chiavenato (2010) a cultura organizacional € o conjunto de habitos e crencas,
estabelecidos por normas e valores, atitudes e expectativas, compartilhados por todos os
membros da organizac&o. E a maneira pela qual os valores da organizagio sio percebidos pelas
pessoas que fazem parte dela e a consequente aplicabilidade dos valores, da ética e moral no
ambiente interno da empresa.

A cultura organizacional ¢ um componente essencial da administracdo e desempenha
um papel critico na forma como uma empresa opera e se relaciona com seus funcionarios,
clientes e demais partes interessadas. A administragdo desempenha um papel fundamental na
criagdo, manutencéo e gestdo da cultura organizacional.

Robbins (2015), afirma que a cultura organizacional se da através da percepcao das
caracteristicas da empresa pelos funcionarios, ou seja, como a empresa esta transmitindo seus
valores no ambiente externo e interno. Isso reflete a identidade da empresa, a sua esséncia e
atributos que, para a organizagdo, sdo indispensaveis e que é fundamental que os membros
assimilem e compartilhem tais atributos no ambiente de trabalho, e fora dele.

Cada vez mais, os profissionais estdo buscando oportunidades de emprego em empresas
nas quais tenham identificacdo com a misséo, valores e propositos. A cultura organizacional se
tornou um dos critérios de avaliacdo dos melhores talentos do mercado de trabalho. A tendéncia

atual é que os profissionais prefiram empresas em que exista um forte alinhamento de valores



entre a empresa e os funcionarios. 1sso reflete uma mudanca nas expectativas dos trabalhadores
e nas prioridades da forca de trabalho. (Site Ponto Tel)

No cenario corporativo, a cultura é um fator preponderante na trilha do sucesso de uma
empresa, pois guia as acbes de todos os colaboradores envolvidos nos processos de uma
organizacao, além disso, € fundamental para garantir que a empresa funcione de maneira eficaz,
promovendo um ambiente de trabalho saudavel e ético, alcangando seus objetivos de forma
consistente. Uma cultura organizacional bem compreendida e alinhada com a viséo e os valores
da empresa pode ser uma poderosa ferramenta para o0 sucesso nos negocios (Chiavenato 2010)

As pessoas sdo o principal ativo da organizacdo (Chiavenato, 2010). S&o elas que
impulsionam a inovacao, criatividade, produtividade e o sucesso geral da empresa e contribuem
para a criacao de uma cultura organizacional positiva e um ambiente de trabalho saudavel, que
pode atrair talentos, promover a retencdo de funcionarios e aumentar a satisfacdo no trabalho.

Na empresa de solu¢bes em servigos indoor, e objeto de estudo de caso deste trabalho,
esses trés conceitos, a saber: cultura, valores e identidade organizacional sdo importantes, tendo
em vista que, no dia a dia da empresa esses conceitos ndo estdo devidamente claros nos
processos de trabalho nem nas paredes das salas, tampouco no pensamento dos gestores e
funcionérios da unidade analisada.

Por isso, se torna necessério a analise do funcionamento da cultura organizacional
através de uma pesquisa qualitativa com base em dados concretos (entrevistas junto a gestores
e colaboradores da unidade) que poderdo ser Uteis para examinar como os valores da cultura
organizacional da empresa impactam sobre o desempenho e produtividade bem como outros
fatores como motivacdo e satisfacdo, além de analisar como os valores da empresa sdo
percebidos e praticados no ambiente de trabalho pelos gestores e colaboradores da unidade
estudada e a aplicabilidade dos valores organizacionais nas atitudes e comportamento das
pessoas no ambiente interno da empresa, relacdo que a cultura corporativa da empresa
estabelece com o desempenho das pessoas pertencentes a unidade.

Portanto, a fim de investigar a relacdo da cultura da empresa com os valores dos
colaboradores e o desenvolvimento como €, que, se torna essencial que as pessoas saibam a
importancia de compartilhar os valores da cultura organizacional da empresa e, a partir desse
entendimento, desempenharem suas tarefas para o sucesso da organizac¢ao, bem como o sucesso
pessoal, na chamada solu¢éo ganha-ganha (Chiavenato, 2010), o estudo de caso em questéo se
propde a responder a seguinte pergunta: os valores da empresa sdo percebidos pelos
colaboradores e gestores de forma a estarem alinhados com a cultura organizacional da

empresa?



1.1 Objetivo Geral (Colocar um espaco entre o titulo e o texto)

O objetivo deste trabalho € analisar a praticabilidade dos valores organizacionais pela

empresa através da percepcao dos colaboradores e da gestora pertencentes a unidade.

1.2 Objetivos intermediéarios do estudo

1. ENTENDER como € aplicado os valores organizacionais na unidade.
2. ANALISAR o envolvimento dos colaboradores e gestora com os valores

organizacionais da empresa.

1.3 Delimitacéo e foco do estudo

A empresa em analise possui diversos polos de trabalho através de contratos de
terceirizacdo. Por isso, tendo em vista as questdes relacionadas ao tempo e a alcancabilidade de
informacdes, o trabalho se limitou a abordar a aplicabilidade dos valores que moldam a cultura
organizacional da empresa através da percepcao de gestores e colaboradores de uma unidade
localizada no Rio de Janeiro - RJ abordar as teorias apresentadas em uma unidade de trabalho
localizada na Barra da Tijuca - RJ.

1.4 Justificativa e relevancia do estudo

O trabalho é importante para o curso de administracdo pela relevancia que os conceitos
abordados possuem para a aprendizagem académica, trazendo a realidade do aprendizado
tedrico no contexto de uma empresa, apesar de ser focado apenas em um polo de trabalho.

Para as empresas em geral, ha uma importancia neste trabalho para um maior
entendimento sobre os principais assuntos abordados (cultura organizacional e desempenho) e
para ter uma maior noc¢ao do conceito na pratica.

Para a empresa envolvida na pesquisa e seus gestores e colaboradores, € importante o
presente trabalho pois é um estudo interno e as conclusdes tiradas podem ser Uteis para possiveis

mudangas ou pelo menos intencdes futuras.



2. Referencial Tedrico

Este capitulo apresenta o referencial tedrico que serviu de base para as discussdes e
contribuicdo desse trabalho. Inicialmente, é importante contextualizar a area de estudo e
identificar os principais conceitos e teorias que a embasam. A revisdo da literatura oferece um
panorama das pesquisas e abordagens mais relevantes, evidenciando lacunas e oportunidades

de investigacéo.

2.1  Cultura

A cultura é um conceito amplo e complexo que se refere ao conjunto de conhecimentos,
crencas, valores, praticas, costumes, arte, linguagem e comportamentos compartilhados por um
grupo de pessoas em uma sociedade. Ela desempenha um papel fundamental na forma como os
individuos percebem o mundo, interagem uns com 0s outros e se relacionam com o ambiente

a0 seu redor.

"A cultura é todo aquele complexo que inclui 0 conhecimento, as crencas, a arte, a moral, a lei,
0s costumes e todos os outros habitos e capacidades adquiridos pelo homem como membro da
sociedade"” (Edward Tylor 1832-1917)

A cultura pode ser estudada através de varios campos de estudo: na Antropologia, 0
conceito de cultura se refere ao conjunto de crencas, valores, praticas, conhecimentos e outros
elementos simbolicos e materiais produzidos, transmitidos e transformados pelos seres
humanos em suas sociedades. Isso inclui as instituicdes sociais, a arte, a literatura, a religido, o
idioma, os costumes e a tecnologia. Aos olhos da Sociologia, cultura é tudo aquilo que resulta
da criagcdo humana. S&o ideias, artefatos, costumes, leis, crengas morais, conhecimento,
adquirido a partir do convivio social. E por meio da cultura que os seres humanos aprendem as
normas e os valores que orientam o0 seu comportamento e lhes permitem participar da vida
social. (Silva, 2019). Ja para o0 senso comum, 0 conceito de cultura é tido como um gosto
cultural refinado, erudito, o qual marca determinada pessoa num patamar de status maior que
as demais. Quem esta mais préximo desse patamar é tido como mais civilizado. (Silva 2019).

Nesse contexto, Edgar Schein, renomado psicologo organizacional, aponta a Cultura
como uma abstracdo empiricamente baseada em diferentes areas de atuacdo. Segundo o autor,

ela tem sido usada pelos advogados como uma palavra para indicar sofisticagdo, quando se



afirma que alguém ¢ muito “culto”. Tem sido usada pelos antrop6logos para referir-se aos
costumes e rituais que as sociedades desenvolvem no curso de sua histéria. O autor também
comunica que nas Ultimas décadas, tem sido usada por alguns pesquisadores organizacionais e
gerentes, para se referir ao clima e as praticas que as organizacdes desenvolvem ao lidar com
pessoas, ou aos valores expostos e ao credo de uma organizacao.

Segundo Vecchio, Robert P. (2015) toda organizagéo existe em uma cultura externa e
perpetua sua prépria cultura interna. Ele afirma que toda organizacéo é produto de uma cultura,
de uma construcao identitaria que expressa, ao longo do tempo, a cultura da empresa.

Desse modo, associa-se o conceito amplo de cultura para a aplicagdo nas organizagdes
ao qual é percebido alguns elementos associados a cultura organizacional como: valores,

habitos, rituais, comportamentos adquiridos, simbolismo etc.

2.1.1 Cultura organizacional

A cultura organizacional refere-se ao conjunto de valores, crencas, normas, tradicoes,
atitudes e comportamentos compartilhados pelos membros de uma organizagio. E parte
fundamental de qualquer empresa ou organizacdo, pois influencia a forma como as atividades
sdo realizadas, como as decisfes sao tomadas e como vocé interage no ambiente de trabalho.
(Chiavenato, 2010).

A cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funcionéarios percebem as
caracteristicas da cultura da empresa, o qual representa uma percepcao comum mantida pelos
membros da organizacdo. Em muitos casos, se torna complexo descrever a cultura de uma
empresa, mas e possivel reconhecer quando observada (Robbins, 2015). Quando né&o percebida
e compreendida, pode-se inferir que h& pontos a serem questionados como por exemplo: se 0s
valores da empresa estdo sendo praticados; se a empresa estd em consonancia com seus valores;
se os colaboradores estdo comprometidos com os pilares da organizagdo etc. Esses pontos
podem ser observados pelo comportamento de cada um dos colaboradores inseridos na
organizacdo, pois quanto maior for a aceitacdo dos valores essenciais assim como 0 seu
comprometimento com eles, mais forte serd a cultura e maior sua influéncia sobre o
comportamento dos membros da organizagdo. Além disso, o alto grau de compartilhamento e

intensidade cria um clima interno de alto controle comportamental (Robbins, 2015).



H4, nos livros e bibliografias, uma pluralidade conceitual nas defini¢cbes de cultura
organizacional, o que permite presumir-se o0 porqué dos estudos que consideram aspectos da
cultura organizacional serem significativamente diferentes e diversificados quanto a prépria
conceituacdo de cultura, quanto a metodologia de investigacao e quanto a abrangéncia que tais
estudos pretendem atingir. Notam-se, por outro lado, as contribui¢fes que cada estudo oferece,
dada a impossibilidade de se agrupar conceitos de cultura e perspectivas epistemoldgicas e
metodologicas tdo diversas em um sé marco teorico referencial, o de cultura organizacional.

Apesar da imensa interpelacdo de conceitos acerca de cultura organizacional, muitos
pesquisadores e autores que sao referéncias do campo académico da administracdo, abordam
esse tema de acordo com a percepgéo e contexto observado.

Edgar Schein em sua bibliografia Cultura Organizacional e lideranca explica que o
conceito de Cultura tem sido assunto de um consideravel debate académico nos altimos anos
com uma abordagem clara para definir e estudar a cultura. Segundo o autor, esse debate é um
sinal saudavel que atesta a importancia da cultura como conceito, mas, a0 mesmo tempo, cria
dificuldades para fins de estudo e analise caso as definicbes forem rasas e de usos
inconsistentes.

A cultura é o fator fundamental para que haja um clima satisfatério no ambiente. O
termo clima organizacional refere-se as percepcGes comuns que os funcionarios de uma
organizac&o tém com relacdo a empresa e ao ambiente de trabalho. (Robbins, 2015). E fécil
identificar quando uma empresa procura manter um clima agradavel e estavel a partir do
momento em que a cultura é difundida entre todos os colaboradores e, que como resultado se
tem a oferta de beneficios e recompensas. E a combinacio de atitudes praticadas por uma
empresa, que influencia a percepc¢éo dos colaboradores a respeito do empregador, ou seja, todas
as decisOes tomadas pela empresa afetam a forma como os profissionais percebem seu local de
trabalho tendo como consequéncia reflexos positivos ou negativos. (Gupy, 2023).

A cultura organizacional pode ser explicita e implicita e pode ter um impacto
significativo no desempenho, na moral e na satisfacdo dos funcionarios. Segundo Chiavenato
(2010), a cultura mostra aspectos formais e facilmente perceptiveis, como as politicas e
diretrizes, métodos e procedimentos, objetivos, estrutura organizacional e a tecnologia adotada.
Contudo, oculta alguns aspectos informais como as percepcdes, sentimentos, atitudes, valores,
interacdes informais, normas grupais, sendo estes os mais complexos de compreender e de
interpretar, como também de mudar ou sofrer transformagdes.

Abaixo esta a figura tradicional que mostra os aspectos visiveis e invisiveis alusivos a

cultura de uma empresa.



O iceberg da cultura organizacional

Aspectosformaijs e abertos:

R Componentes visiveis e

* Estruturd organizacional publicamente observaveis,

« Titulos ¢ descricoes cargos orientados para aspectos

operacionais e de
tarefas

Aspectos informais e ocultos:

+ Padroes de influenciacdo e poder
« Percepcoes e atitudes das pessoas
+ Sentimentos e normas de grupos

+ Crencas, valores e expectativas

« Padroes informais de integracao

« Normas grupais

« Relagoes afetivas

Componentes invisiveis
e cobertos, afetivos e
emocionais,
orientados para aspectos
sociais e psicologicos

Fig. 1. O Iceberg da cultura organizacional

O iceberg da cultura organizacional explica que alguns componentes sdo de facil
percepcdo, por exemplo: uma pessoa recem-contratada facilmente conseguira ter acesso a
missao, visdo e valores da empresa, as normas e diretrizes da instituicdo, a composicdo
hierarquica, o nimero de setores e departamentos, uma vez que ficam disponiveis no site ou até
mesmo nos corredores da organizacdo. Além disso, é percebido aspectos de formalidade ou
informalidade quanto a vestimentas e estilos visuais, por exemplo. Ha empresas que possuem
uma cultura voltada para a impessoalidade, informalidade com arquiteturas descontraidas.

E o0 caso da empresa Google, uma das maiores empresas do mundo que se caracteriza
pelo ambiente fora do tradicional com um espaco descontraido, aconchegante e com normas
flexiveis. Nesse sentido, 0 ambiente interno se comunica pelo que € observado e a empresa €

facilmente percebida como sendo um local agradavel (Monique de Carvalho, 2019).

Por outro lado, existem aspectos invisiveis, aqueles ao qual a cultura organizacional
também se manifesta e se estabelece como de dificil observacédo no ambiente interno da empresa
a saber: emoc0es e sentimentos, relagdes afetivas, crencas e valores entre outros, constituem
aspectos intangiveis que pertencem a realidade de vida de cada individuo da organizagio. E o
jeito que as pessoas realmente fazem as coisas. Sdo os valores de cada pessoa no dia a dia dentro

da empresa. Os comportamentos individuais diante de situacdes que ocorrem no ambiente de



trabalho e a percepcéo sobre cada uma delas. Ou seja, a forma como cada individuo enxerga e
age mediante a situacbes que ocorrem no dia a dia de uma empresa.

Daniel Augusto, em seu canal do Youtube: “Amo onde trabalho”, apresenta alguns
pontos importantes sobre a cultura organizacional invisivel. Primeiro ele aborda sobre os
valores que realmente sdo assumidos pelas pessoas no ambiente de trabalho. Em segundo, ele
aborda sobre a percepgéo que cada um tem sobre o que acontece ao seu redor, como s&o as
relacBes interpessoais, a forma de comunicacéo, o tratamento do lider com seus liderados, a
forma de executar os processos de trabalho, como as pessoas compartilham as ideias, se elas
tém voz ou ndo na empresa, Sao pontos a serem observados pelas pessoas inseridas no contexto
da organizacdo. Em terceiro as tradigdes reais que sdo feitas periodicamente. Segundo ele, a
cultura é definida e conhecida pelos comportamentos dos membros da organizacao e ndo pelo
que estd descrito nas diretrizezs e normas do manual de conduta.

Com isso entende-se que a cultura organizacional de uma empresa vai muito além do
que é visto no seu exterior, pois o fator determinante acaba sendo o comportamento dos
colaboradores, pois ndo é aquilo que € falado pela empresa, mas sim o que é feito pelas pessoas

da empresa.

2.1.2 Estrutura da cultura organizacional

Toda empresa possui uma cultura organizacional em sua estrutura organizacional. Ela
esta inserida no ambito dos aspectos formais, aqueles que sdo visiveis e percebidos pelos
membros da organizacgéo.

Compreender a cultura organizacional é essencial para o sucesso de qualquer empresa,
pois abrange os valores, implica¢fes, normas e praticas compartilhadas pelos membros de uma
organizacao.

Edgar Schein, psicologo social (1982), criou 0 modelo Schein, uma teoria de modelo de
cultura organizacional fundamentado em 3 niveis: artefatos, valores e crengas.

Segundo Schein (2012), os artefatos sdo elementos visiveis e tangiveis que representam
a cultura de uma organizacdo. Eles incluem simbolos, rituais, historias, linguagem, estrutura
organizacional, a missdo, visdo e valores, slogans, as instalagdes da empresa, mobilia,
imobilizado e até mesmo o modo de como os funcionarios se vestem, e outros aspectos que
demonstram como as coisas sao feitas e os valores que sao priorizados dentro da empresa. Eles

séo classificados em 3 categorias:



Quadro 1 — Artefatos

Manifestacgoes Manifestacgoes Manifesta
fisicas comportamentais cOes verbais
design,  vestuarios, Cerimonias, rituais, piadas,

prédios, layout, aparéncia, | padrées de comunicacdo, | jargbes, apelidos,
logo tradicbes, recompensas e | explicagoes,

punicoes mitos, histdria

Para Chiavenato (2010), os artefatos constituem o primeiro nivel da cultura, o mais
superficial, visivel e perceptivel. Um exemplo disso pode ser observado quando se percorre 0s
escritérios de uma organizacéo ao qual nota-se como as pessoas se vestem, como € o modo de
comunicacgdo, 0s comportamentos e 0 que é importante para elas enquanto estdo no ambiente
de trabalho.

Os valores que estdo classificados no meio da piramide constituem o segundo nivel da
cultura. Embora falemos mais a frente com mais profundidade sobre os valores organizacionais,
Chiavenato (2010), explica que os valores tém tamanha relevancia para a cultura de uma
empresa que se tornem importantes para as pessoas e que definem as razdes pelas quais elas
fazem o que fazem. Além disso, como anteriormente, em muitas culturas os valores sdo criados
pelos fundadores da organizacdo que exercem enorme influéncia sobre os ditames da empresa.

As normas possuem associacdo com os valores, e variam de cultura para cultura, pois
uma norma de uma empresa pode ndo ser uma norma para outra, como por exemplo, na empresa
Top Service, em questéo, é proibido bater o ponto biométrico sem antes estar com os uniformes
de trabalho, sendo essa uma norma inerente a empresa e ndo uma norma universal. Enquanto
valores especificam o que é importante para os membros de uma cultura, normas estabelecem

que tipos de comportamento eles podem esperar um do outro (Schein, 2012)
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COMPARTILHADAS

/ BASICOS

Figura 2. Modelo Schein

Por tltimo estao as crencas e pressupostos, que, segundo Chiavenato (2010), constituem
o nivel mais intimo, profundo e oculto da cultura organizacional. Elas se caracterizam através
de crencas inconscientes, percepgoes, sentimentos e pressuposi¢cdes dominantes e nos quais as
pessoas acreditam.

De acordo com Schein, este nivel da origem ao coracao da cultura de uma organizacéao.
Sdo acbBes e comportamentos fundamentados em crengas que, muitas vezes, se tornam
incontestaveis e que consequentemente influenciam todas as formas de experiéncias da pessoa.
Sao complexas de mensurar por serem inerentes a cada individuo.

Segundo Vecchio (2015), a cultura organizacional apresenta seis conceitos basicos

sobre modelo de analise a fim de compreender a cultura organizacional a saber:

1. Decisfes criticas do empreendedor ou dos membros fundadores: os fundadores de
uma organizacdo tém papel primordial na construcdo da cultura da empresa, devido a sua visao
e inspiracdo na idealizacdo do negdcio bem como a formacdo das normas e valores que fazem
parte da organizacdo. As acOes dos dirigentes estabelecem o clima geral que define quais
comportamentos sao aceitaveis e quais ndo sao.

2. ldeias orientadoras e missdo: todo surgimento de uma organizacdo parte de uma
reunido de ideias. Estas ideias se fundamentam e passam a nortear a cultura da empresa através
da missdo, a razdo de ser da empresa, afirmando o propdsito de existéncia da organizagéo,

incorporando uma crenca em uma ideia central.
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3. Estrutura social: os lideres desempenham um papel na criagdo da estrutura social de
uma organizacao. Os padrfes de interacdo entre pessoas e grupos no ambito da organizacao
formam essa estrutura ao qual podem ser vistas através da figura dos gestores na distribuicédo
de tarefas e decisdes tomadas no ambiente empresarial.

4. Normas e valores: esses conceitos encontram-se no nucleo daquilo que significa
cultura organizacional. O autor explica que normas e valores sdo influenciados pela missdo e
pela estrutura social e que os membros desenvolvem um maior grau de valores compartilhados
e normas por decorréncia do envolvimento com a missao da empresa por meio de atividades e
experiéncias adquiridas na organizacao.

5. Historia relembrada e simbolismo: Normas e valores podem influenciar o processo
pelo qual a historia organizacional é relembrada e que os simbolos tém a funcdo de comunicar
valores, legitimar praticas, ajudar a socializar membros e criar lealdade.

De acordo com Wagner John (2012) histérias sdo relatos de eventos passados que
servem como lembretes de valores culturais em que os membros da organizagdo contam
historias e pensam nas mensagens que elas transmitem, os exemplos concretos facilitam a
evocacdo posterior dos conceitos apresentados. O mesmo autor também afirma que os simbolos
tém a capacidade de transmitir uma mensagem complexa de uma maneira eficiente e econémica
que torna os simbolos téo Uteis e importantes.

6. Esquemas institucionalizados: o autor declara que as politicas formais, sistemas de
reconhecimento e linhas de autoridade e comunicacao constituem a maneira de administrar a
empresa e podem moldar atitudes e comportamentos dos membros da organizacdo. Eles
exercem uma forma de controle sutil sobre as acbes dos empregados através de formularios,

treinamentos, feedbacks e relatorios, sistemas de promog&o e remuneracdo, por exemplo.

2.1.3 Elementos da cultura organizacional

A cultura organizacional é composta por uma série de elementos que influenciam a
forma como uma empresa opera e 0 modo de interagdo com seus membros e 0 ambiente externo.

Diante disso, Chiavenato (2010) descreve os principais elementos da cultura
organizacional

1. O cotidiano do comportamento observavel. Como as pessoas interagem, a

linguagem e gestos utilizados, os rituais, rotinas e procedimentos comuns.
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2. As normas. Ou regras que envolvem 0s grupos e seus comportamentos, como
nos momentos de lazer, nas refei¢cdes, nos dias informais.

3. Os valores dominantes. Defendidos por uma organizacdo, como a ética, 0
respeito pelas pessoas, a qualidade de seus produtos ou pre¢os baixos.

4. A filosofia administrativa. Que guia e orienta as politicas da organizacdo quanto
aos funcionarios, clientes e acionistas.

5. As regras do jogo. Como as coisas funcionam, o que um novo funcionario deve
aprender para sair-se bem e ser aceito como membro de um grupo.

6. O clima organizacional. Os sentimentos das pessoas e a maneira como elas

interagem entre si, com os clientes ou elementos externos.

A tendéncia atual é que os profissionais prefiram trabalhar em empresas onde exista um
forte alinhamento de valores entre a empresa e os funcionarios. Isso reflete uma mudanca nas
expectativas dos trabalhadores e nas prioridades da forca de trabalho. Alguns pontos

importantes sobre essa tendéncia incluem:

< ldentificacdo com a Cultura da Empresa: Os profissionais buscam empresas cujos
valores e cultura organizacional se alinhem com seus proprios principios e crencas. 1sso cria

um senso de identidade e pertencimento.

« Satisfacdo e Engajamento: Quando os funcionarios se identificam com a cultura da
empresa, estdo mais propensos a se sentirem satisfeitos no trabalho e engajados em suas
funcBes. 1sso pode levar a um aumento na produtividade e no comprometimento.

% Retencédo de Talentos: Empresas que valorizam e promovem valores alinhados com 0s
dos funcionérios tendem a reter talentos de forma mais eficaz, reduzindo a rotatividade.

« Atracdo de Talentos: Essas empresas também sdo mais atraentes para candidatos em
busca de emprego, pois muitos profissionais consideram a cultura organizacional como um
fator determinante na escolha de um empregador.

« Impacto Positivo na Reputacdo da Empresa: Empresas com forte alinhamento de valores
podem desfrutar de uma melhor reputacéo entre clientes, parceiros de negocios e a comunidade

em geral.

R

% Crescimento Sustentavel: O alinhamento de valores pode promover um ambiente de
trabalho harmonioso e colaborativo, 0 que é essencial para o crescimento sustentavel da

empresa.
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% Responsabilidade Social e Sustentabilidade: Muitos funcionérios valorizam empresas
gue demonstram um compromisso com a responsabilidade social e a sustentabilidade, o que

estd muitas vezes relacionado aos valores da empresa.

Para as empresas, isso significa que é importante comunicar claramente sua cultura
organizacional e seus valores, tanto para atrair quanto para reter talentos. Também é essencial
viver e praticar esses valores no dia a dia, para que nao sejam apenas palavras vazias, mas uma
parte genuina da identidade da empresa. O alinhamento de valores pode ser uma fonte de

vantagem competitiva e um fator de sucesso a longo prazo nos negacios.

2.2 Valores

2.2.1 Valores humanos

Cada pessoa possui valores que sdo aqueles principios considerados importantes que
moldam comportamentos na sociedade. Normalmente sdo perpassados ao longo dos tempos
seguindo tradicGes e crengas familiares. Todavia, existem aqueles que precisam estar na
mentalidade e nas acdes de cada individuo, os chamados valores humanos.

De acordo com Chiavenato (2010), valor é uma crenca basica sobre o que se pode ou
ndo fazer, sobre o que é ou ndo importante ao qual constituem crengas e atitudes que ajudam a
determinar o comportamento individual.

Ja Eduard Spranger (1914) define valores humanos como um conjunto de fundamentos
gue incentivam a vivéncia humana. Segundo o filésofo alemdo, sdo as motivacbes pessoais de
todos os individuos, ou seja, razdes ou causas que nos levam a exercer determinadas atividades

com maior ou menor intensidade.

A declaracdo Universal dos Direitos Humanos em seu artigo 3 diz que:

“Todo ser humano tem direito a vida, a liberdade e a

seguranca pessoal”.

Estes sd@o os 3 valores fundamentais declarados pelos direitos humanos Universal
adotada e proclamada pela Assembleia Geral das Nag¢des Unidas (resolucdo 217 A 1l1) em 10
de dezembro de 1948. Diante dessa declaragéo fica evidente o alto grau de importancia e o
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impacto que os valores instituidos e estabelecidos exercem sobre individuos e grupos sociais
proporcionando-lhes a¢fes e comportamentos saudaveis.

Embora ndo haja uma definicédo Unica e universal dos valores humanos, pois variam de
pessoa para pessoa e de cultura para cultura, os valores humanos geralmente se referem as
crencas e principios fundamentais que as pessoas consideram importantes em suas vidas. Esses
valores podem influenciar a maneira como as pessoas pensam, agem e tomam decisdes.

Valores pessoais sdo as crencas, principios e padrfes que uma pessoa considera
importantes em sua vida. Esses valores influenciam a forma como uma pessoa toma decisoes,
se comporta e interage com 0 mundo ao seu redor. Os valores pessoais sdo intrinsecos e podem
variar significativamente de uma pessoa para outra.

Com o intuito de observar o comportamento dos individuos no ambito organizacional,

Robbins (2015) traz a seguinte defini¢do aos valores:

“Os valores representam convicgoes basicas de que
um modo especifico de conduta ou de condicédo de
existéncia é individual ou socialmente preferivel ao
modo contrario ou oposto de conduta ou de

existéncia”

Robbins (2015) detalha que os valores possuem um elemento de julgamento, ao qual
cada individuo possui sua concepcao sobre o que é certo, bom e desejavel. Nesse sentido, 0
autor explica que quando classificados os valores de uma pessoa de acordo com a intensidade,
estabelece o sistema de valores absolutos aos quais tendem a ser relativamente estaveis e
duradouros em detrimento de valores fluidos e flexiveis, em virtude da formacdo que o
individuo tem ao longo da vida absorvendo comportamentos em seu ciclo de relacionamentos
aprendendo licdes como: ser honesto, ser respeitoso, demonstrar empatia e solidariedade, por
exemplo. Além disso, o autor ressalta a importancia dos valores como base para a compreensdo

das atitudes e da motivacéo, além de influenciarem nossas percepcdes (Robbins, 2015).

Os valores pessoais se manifestam no cenario organizacional de algumas formas.
Abaixo encontra-se a lista:

1. Tomada de deciséo: Os valores pessoais influenciam as decisdes que as pessoas
tomam no trabalho. Por exemplo, alguém que valoriza a honestidade pode se recusar a participar

de atividades antiéticas, mesmo que isso possa prejudicar sua carreira.
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2. Comportamento no local de trabalho: Os valores pessoais podem afetar o
comportamento no local de trabalho. Alguém que valoriza o respeito pelos outros
provavelmente demonstrard consideracdo e cortesia em suas interacbes com colegas e
superiores.

3. Cultura organizacional: Os valores pessoais dos funcionarios podem influenciar
a cultura organizacional de uma empresa. Se muitos funcionéarios compartilham valores
semelhantes, isso pode criar uma cultura que reflete esses valores.

4. Motivacdo e compromisso: Os funciondrios cujos valores pessoais estdo
alinhados com os valores da organizacdo sdo mais propensos a se sentirem motivados e
comprometidos com seu trabalho, pois sentem que sua contribuicéo esta em harmonia com suas
crengas pessoais.

5. Conflitos e desafios éticos: Quando os valores pessoais de um funcionario
entram em conflito com as préticas da organizacdo, isso pode levar a desafios éticos e conflitos.
Nesses casos, os funcionarios podem enfrentar dilemas éticos ao tentar conciliar seus valores
pessoais com as expectativas da empresa.

Esses valores desempenham um papel significativo na trajetoria profissional e na forma
como eles interagem em um ambiente de trabalho, pois a cultura organizacional define os
valores que orientam a organizagdo e seus membros.

Portanto, é importante que as organizacGes estejam cientes da influéncia dos valores
pessoais no local de trabalho e busquem criar um ambiente que respeite e promova uma
variedade de valores, desde que esses valores estejam alinhados com os principios éticos e as
politicas da empresa. Isso pode ajudar a promover a diversidade de valores e crencas dentro da
organizacao e minimizar indices de absenteismo, turnover, queda de rendimentos e conflitos

desnecessarios.

2.2.2 Valores organizacionais

Neste tdpico sera abordado com mais profundidade a importancia dos valores
organizacionais na construgéo da cultura de uma empresa.

“O coragdo da cultura sdo os valores”. Essa frase foi mencionada por Patricia Tomei,
professora da Universidade Puc-Rio em um podcast sobre Humildade nas organizagdes e
auxiliara no entendimento deste conceito neste capitulo.

O termo valor tem muitos significados que, dependendo do contexto, pode ter diferentes

aplicacdes. Para o estudo das organizac@es, 0 conceito € empregado com o intuito de mostrar a
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construcdo identitaria das empresas e como as normas e valores moldam e impactam o
comportamento dos membros.

Segundo Wagner John (2012), existe um conjunto de normas e valores fundamentais
gue molda os comportamentos dos membros e os ajuda a entender a organizagdo. Essas normas
e valores, como j& dito antes, tém formacdo a partir da reunido de ideias dos fundadores da
empresa ao qual toda a tomada de deciséo, atividades e planejamento sdo influenciadas pelas
normas e valores.

Neste sentido, Chiavenato (2010) aponta que os valores sdo 0 conjunto de conceitos,
filosofias e crencas gerais que a organizacdo respeita e pratica, e estdo acima das praticas
cotidianas para busca de ganhos a curto prazo. Esse conjunto de valores orienta a forma de fazer
negocios e 0 comportamento de todos, fortalecendo o engajamento e regras basicas de atuacao
(Kiko Campos, 2022).

Chiavenato (2010) também acredita que sdo os valores relevantes que se tornam
importantes para as pessoas e que definem as razdes pelas quais fazem o que fazem. Ele afirma
que as organizacdes precisam continuamente adicionar valor aos seus negocios para serem
competitivas, agregando valor para a organizacdo, para 0 acionista, para o cliente e para a
sociedade em geral.

Nesse sentido € vital que os valores da empresa sejam aplicados em todos os ambitos
operacionais da organizacao, do operacional (base da piramide) até a parte estratégica (CEOs,
socios, diretores), pois segundo afirma Chiavenato (2010), os valores definidos por uma
organizacdo muitas vezes podem divergir daquilo que os dirigentes acreditam ou valorizam no
seu cotidiano.

O autor exemplifica apresentando um caso de uma empresa que, enquanto a diregéo,
teoricamente, dissemina que as pessoas estdo em primeiro lugar na organizagéo, enfatizando
como um valor primordial dos negdcios, a realidade demonstrada é outra, pois essa mesma
empresa aplica horarios rigidos e cortes de pessoas em detrimento da manutencdo delas,
mostrando claramente como os valores organizacionais s@o praticados na realidade.

Em seguida, o autor explica que as organizac¢des consideram importante 0 engajamento
da cultura organizacional enfatizando os valores que precisam ser considerados no
comportamento de seus integrantes. Segundo Chiavenato, os valores organizacionais

comumente encontrados sao:
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Quadro 2 - Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas

° Ser a organizagéo

fornecedora preferida

° Compromisso com seguranca
Quanto ao desempenho e saude das pessoas
° Ser competitiva
° Compromisso com a melhoria
continua
° Orgulho e entusiasmo
° Comunicagdo para manter as
Quanto as pessoas pessoas informadas
° Igualdade de oportunidades
° Ampla aceitacédo da
diversidade
° Responsabilidade por pessoas
° Abertura e confianga nos

relacionamentos

° Etica e responsabilidade
social
Quanto aos processos ° Encorajamento a criatividade,
inovacao e assuncgéo de riscos

° Tomada de decisdo

° Reconhecimento pelo alcance

de resultados e de qualidade

De acordo com Wagner John (2012), normas e valores sdo a fonte Gltima das percepgdes,
pensamentos e sentimentos comuns que constituem a cultura de uma organizagéo.

Segundo Costa (2007, p.38), os valores sdo “caracteristicas, virtudes, qualidades da
organizacdo que podem ser objeto de avaliacdo, como se estivessem em uma escala, com
gradacgdo entre avaliagdes extremas”.

Kiko Campos, diretor de Recursos Humanos do Grupo Carrefour, explica que os valores
de uma empresa séo o retrato do seu DNA e o0 que a diferencia da concorréncia: a motivacéo, o
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direcionamento, o posicionamento, o agir com foco nos objetivos e com ética. Eles sdo a base
de uma cultura organizacional, a identidade de uma companhia, os pilares estratégicos, bem
como a missdo e a visdo (Kiko Campos, diretor de RH do Grupo Carrefour). O diretor ainda
aborda que: “¢ a partir dos valores que se estabelece como uma organizagdo quer ser vista e
como serd a participacdo de todos os seus integrantes, que deverao guiar suas atitudes e decisdes

com base neles”.

2.2 Identidade organizacional

Este capitulo tem como principal objetivo estudar o conceito de identidade
organizacional e sua relacdo com a cultura organizacional nas organizagfes com base em
literaturas que tratam sobre o tema. A abordagem fard mencéo ao conceito de identidade, sendo
este relevante para as organizacGes em virtude de fazer referéncia ao principal ativo da
organizagcdo, o ser humano, além de tratar com embasamento tedrico da identidade
organizacional.

O dicionario Oxford define identidade como conjunto de caracteristicas que distinguem
uma pessoa ou uma coisa e por meio das quais é possivel individualiza-la. Nesse sentido, o
conceito esta ligado a razdo de ser do individuo, com caracteristicas singulares que dizem
respeito somente a elas. Ela revela o “eu” do individuo, as suas formas de ver o mundo, bem
como suas opiniGes e maneiras em agles e comportamentos.

No contexto organizacional, a identidade é comparada a uma espécie de fotografia da
empresa. Assim, como ocorre de forma individual o questionamento quanto a “quem eu sou” a
fim de descobrir sua identidade propria, 0 mesmo ocorre nas empresas com a pergunta: “Quem
somos nds enquanto organiza¢ao?”. Essa ¢ uma pergunta fundamental para o direcionamento
eficaz dos negocios da organizagdo e a consolidacao da sua identidade organizacional. (Puusa,
20064a).

De acordo com Chiavenato (2010), a cultura exprime a identidade da organizacdo. Ela
é construida ao longo do tempo e passa a impregnar todas as praticas, constituindo um complexo
de representagfes mentais e um sistema coerente de significados que une todos os membros em
torno dos mesmos objetivos e do mesmo modo de agir. Segundo o autor, ela serve de elo entre
0 presente e o passado, contribui para a permanéncia e a coesdo da organizagdo, auxilia na
forma de buscar diariamente a expressao esperada para o futuro, a0 mesmo tempo em que
motiva os funcionarios, e comunica para outras partes interessadas quais sdo 0s objetivos da

empresa.
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Normalmente, o que costuma diferenciar as empresas ndo séo os belos descritos da
missdo, visdo e valores nos corredores de um escritorio, mas sim como estes estdo sendo
comunicados aos parceiros da organizacao. O sucesso de uma organizacdo e a boa imagem se
da através das boas praticas resultantes de uma cultura solida e eficaz ao qual sdo expressadas
pelas pessoas que fazem parte da organizacéo, evidenciando uma cultura corporativa forte.

Segundo John A. (2012), a cultura organizacional desempenha quatro funcdes basicas
no processo de entendimento mutuo das pessoas que compdem uma organizacao dentre as quais
esta a identidade organizacional. Ao compartilhar normas, valores e percepcdes, as pessoas, €
proporcionado um sentido de unido que ajuda a promover o sentimento de propdsito comum.

O autor complementa afirmando que a identidade organizacional juntamente com outras
3 funcdes basicas, ajuda a reforcar comportamentos persistentes e coordenados no trabalho.
Com isso, a cultura de uma organizacdo pode melhorar o desempenho e servir como valiosa
fonte de vantagem competitiva (John. A 2012).

Sob esse mesmo ponto de vista, e como ja dito anteriormente, uma organizacao que
possui uma identidade clara e estabelecida, evidenciada pelos valores compartilhados entres 0s
membros da organizacédo, serd naturalmente motivo de almejo pelos profissionais em busca de
oportunidade no mercado de trabalho. Dessa forma, a tendéncia atual dos profissionais tém sido
empresas que tenham valores alinhados aos seus.

Os funcionarios querem ter a sensacdo de pertencimento e ainda mais, de enxergarem
gue seus objetivos convergem com o0s da organizacdo. Uma preferéncia por trabalhar em
empresas com uma cultura organizacional forte € um achado comum em pesquisas e esta alinhada
com as tendéncias atuais no mundo empresarial. A cultura organizacional refere-se aos valores,
crengas, préticas, comportamentos e normas que permeiam uma empresa. Uma cultura
organizacional forte geralmente é caracterizada por elementos como transparéncia, comunicagao
aberta, valores compartilhados, responsabilidade, inovacdo, diversidade e inclusdo. (Site
PONTOTEL)

Uma pesquisa do Sebrae aponta que as pessoas preferem trabalhar em empresas com
uma cultura organizacional forte. Uma cultura forte e bem difundida entres os membros da
organizacéo é o fator chave para o sucesso das empresas.

Aqui estdo algumas razdes pelas quais muitas pessoas preferem trabalhar em empresas
com uma cultura organizacional forte:

1. Identificacdo e Pertencimento: Uma cultura organizacional forte cria um senso
de identificacdo e pertencimento, onde os funcionarios se sentem parte de algo maior e

alinhados com os valores da empresa.
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2. Proposito Compartilhado: Empresas com uma cultura forte muitas vezes tém um
proposito claro e valores bem definidos, o que pode ser motivador para os funcionarios que
buscam significado em seu trabalho.

3. Ambiente de Trabalho Positivo: Uma cultura organizacional saudavel promove
um ambiente de trabalho positivo, onde a colabora¢do, o respeito e a camaradagem sao
valorizados.

4. Desenvolvimento Profissional: Muitas empresas com uma cultura forte
investem no desenvolvimento de seus funcionarios, oferecendo oportunidades de aprendizado
e crescimento.

5. Retencdo de Talentos: Uma cultura organizacional forte pode ajudar a atrair e
reter talentos, pois os funcionarios estdo mais propensos a permanecer em empresas onde se
sentem valorizados e satisfeitos.

6. Produtividade e Inovagdo: Funcionarios que se identificam com a cultura da
empresa tendem a ser mais produtivos e propensos a contribuir com ideias inovadoras.

7. Boa Reputacdo: Empresas com uma cultura organizacional positiva muitas

vezes desfrutam de uma boa reputacédo, o que pode atrair talentos e clientes.

No entanto, é importante observar que a cultura organizacional ndo é uma abordagem
Unica para todas as empresas. O que constitui uma cultura forte pode variar de empresa para
empresa, dependendo de seus valores, missdo e setor de atuacdo. Portanto, ao procurar
oportunidades de emprego, é fundamental que os profissionais também estejam alinhados com
a cultura da empresa em que desejam trabalhar, para garantir uma boa adaptacéao e satisfacdo
no trabalho.

E importante destacar que a gestdo eficaz da identidade organizacional é fundamental
para manter a coeréncia e a autenticidade da organizacdo perante seus stakeholders. Quando
bem definida e cultivada, ela pode ser uma vantagem competitiva e contribuir para o sucesso a

longo prazo da empresa.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a metodologia proposta para a realizacdo deste estudo.
Estabelecido como uma pesquisa de carater descritivo, esse estudo utiliza como base dois
instrumentos metodologicos: Projeto e Relatérios de Pesquisa em Administracdo (Vergara,
2007) e Metodologia Cientifica (Cervo, 2003).

O método de pesquisa cientifico para estruturacdo de um projeto de pesquisa de Vergara

(2007) consiste nos seguintes procedimentos:

Tipo de pesquisa
Universo e amostra
Selecéo dos sujeitos
Coleta de dados

Tratamento dos dados

© o~ w DD -

Limitac6es do método

3.1 Método de pesquisa utilizado

Para realizar os objetivos propostos na pesquisa foi adotado os critérios de Sylvia
Vergara (2007):

1. Quanto aos fins: foi utilizada a pesquisa descritiva com o intuito de investigar as
percepcoes e sensagdes dos entrevistados a respeito do tema tratado nesse trabalho de pesquisa.
Isto porque, o estudo de cultura organizacional, bem como o de valores, sdo assuntos de cunho
subjetivos e passivos de analise singular pessoal de cada individuo.

Tem como principal objetivo descrever caracteristicas de um determinado fendmeno ou
populacéo. Esse tipo de pesquisa busca retratar o perfil, comportamento, praticas ou opinides

de um grupo de individuos, ou ainda, a relacdo entre variaveis (Vergara, 2007).

“A pesquisa descritiva expde
caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. N&o tem compromisso de
explicar os fendmenos que descreve, embora, sirva de
base para tal explicagdo.” (SYLVIA VERGARA, 2007,
p47)
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2. Quanto aos meios: sera utilizada a pesquisa de campo e bibliografica como meios de
investigacao do trabalho de pesquisa.

A pesquisa de campo é uma investigacéo realizada no local em que ocorre ou ocorreu
um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Essa pesquisa pode ser elaborada
através de entrevistas, aplicacdo de questionarios e testes. (Vergara, 2007).

Para este trabalho a pesquisa de campo sera aplicada, pois 0 pesquisador se propds a
coletar dados primarios dos funcionarios da empresa de forma a investigar as percepcoes dos
entrevistados a respeito do exercicio das suas funcdes bem como a pratica dos valores
organizacionais pela empresa como pilar da cultura organizacional,

Outra pesquisa utilizada foi a bibliografica, porque para a fundamentacdo tedrico
metodoldgica do trabalho sera realizada a investigacdo sobre os seguintes assuntos: cultura
organizacional e seus elementos, valores e imagem organizacional, identidade organizacional

com o intuito de relacionar com a pergunta problema deste trabalho de pesquisa.

“A pesquisa bibliografica constitui parte da
pesquisa descritiva ou experimental, quando é feita com
0 intuito de recolher informagBGes e conhecimentos
prévios acerca de um problema para o qual se procura
resposta ou acerca de uma hipOtese que se quer
experimentar.” (CERVO, AMADO, 2003, p 66)

A pesquisa pode ser classificada de diversas maneiras, dependendo do seu objetivo,
abordagem metodoldgica, natureza dos dados coletados e outras caracteristicas. Sylvia Vergara
(2007) orienta que o leitor deve ser informado sobre o tipo de pesquisa que sera realizada, sua

conceituacao e justificacdo a luz da investigacéo especifica.

3.2 Fontes de informacéo selecionadas para a coleta de dados no estudo

Os sujeitos da pesquisa serdo os trabalhadores do setor de manutencéo e a coordenadora
da unidade de trabalho pertencentes a unidade, objeto de estudo deste trabalho.
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3.3 Coleta de dados

Para Sylvia Vergara (2007), a coleta de dados tem o objetivo de informar ao leitor de
que forma o pesquisador pretende obter os dados necessarios para responder ao problema. A
autora explica que, nesse capitulo, é fundamental que o pesquisador tenha a capacidade de
correlacionar os objetivos aos meios para alcanga-los, além de justificar a adequacado de um a
outro.

Para esse estudo serd utilizado como fonte de coleta de dados as fontes primérias, com
a participacéo direta de colaboradores e da coordenadora do contrato, ambos definidos como os
sujeitos que fornecerdo os dados que o entrevistador necessita (Vergara, 2007).

Além disso, o entrevistador fez uso do questionario do tipo fechado estruturado aplicado
aos colaboradores, no qual o respondente faz escolhas ou ponderacGes diante das alternativas
apresentadas (Vergara, 2007).

Segundo Cervo, A (2003) o questionario é a forma mais usada para coletar dados
possibilitando uma melhor exatiddo nos resultados. Além disso, segundo Cervo (2003), as
perguntas fechadas sdo padronizadas, de facil aplicacdo, faceis de codificar e analisar,
permitindo ao entrevistador a praticidade no ato da analise das respostas.

A abordagem feita junto a coordenadora se deu por meio de entrevista por pautas de
forma presencial, cujas pautas sdo relacionadas ao tema desta pesquisa, previamente
formuladas, a fim de evitar desvios para outros assuntos que ndo contribuiriam para a analise
dos dados. Apos a entrevista foi necessario transcrever as informacdes, pois durante a entrevista
foi feito o uso de papel e caneta como forma de assegurar as respostas transmitidas, ndo sendo

autorizado o recurso de gravacao (Vergara, 2007).

34 Tratamento dos dados coletados

Para esse projeto de pesquisa os dados foram tratados de forma ndo estatistica,
codificando os dados, bem como apresentando e analisando as informacg@es através dos dados
coletados.

Primeiramente, os dados obtidos pelos questionarios foram dispostos numa tabela.
Nessa tabela foram relacionadas as respostas de cada individuo obtidas pelo questionario nada,

pouco, médio, muito e totalmente de forma que padronizada e similar em cada questao.
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Em um segundo momento, os resultados foram gerados em formas gréficas para melhor
interpretacdo dos resultados seguindo um método de analise comparativo, contrastando o ponto
de vista da coordenadora com as percepcdes de cada colaborador a fim de analisar o
entendimento, absorcdo e aplicagdo dos valores organizacionais da empresa na unidade
escolhida para objeto de pesquisa deste trabalho. Foi adotado um modelo de anélise definido

pelo entrevistador de:

° Em conformidade: quando o ponto de vista da coordenadora a respeito de uma
questdo esta alinhada com a percepcéao dos colaboradores
) Né&o conformidade: quando se percebe um contraste entre a percepcao da gestora

e dos funcionarios.

A demonstracdo grafica de cada questdo tem o objetivo de contrastar a percepc¢do da
gestora com a percepcao dos colaboradores referente ao problema central deste estudo, a saber,
a percepcdo dos valores da empresa pelos individuos e o alinhamento com a cultura
organizacional da empresa.

Vale ressaltar que apenas uma questdo esta apoiada sobre a resposta Sim ou Nao,
seguindo 0 mesmo critério de analise das demais questdes. Todas as demais estdo seguindo o
modelo estipulado pelo entrevistador.

De acordo com Vergara (2007), o tratamento dos dados € a parte do projeto de pesquisa
na qual se explicita para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por que
tal tratamento é adequado aos propdsitos do projeto. Segundo a autora, 0s objetivos sao
alcancados com a coleta, o tratamento e, posteriormente, com a interpretacdo dos dados, ndo
esquecendo de fazer a correlacdo entre objetivos e formas de atingi-los.

E importante dizer que, ap6s a primeira pergunta, a fim de dar sentido & pesquisa e
percebendo que os entrevistados ndo tinham ciéncia da missao, visao e valores da empresa, 0
entrevistador julgou necessario torna-los conhecidos tanto ao gestor quanto aos colaboradores.
Mediante a isso, se pode inferir, sem efeitos conclusivos, que os colaboradores ficaram mais
confiantes com a base de informagdes que receberam previamente do entrevistador, o que, de

certo modo, cooperou positivamente para o desenvolvimento deste trabalho.
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3.5  Limitagdes de estudo

A metodologia escolhida para esta pesquisa apresenta as seguintes restrices

encontradas durante a construcao desse estudo:

) Um estudo com apenas 10 participantes pode ndo ser representativo de uma
populacdo maior, limitando o alcance de resultados mais precisos.

° E possivel que o grupo selecionado para a entrevista ndo tenha sido os mais
representativos do universo estudado, mesmo sendo esse um risco inerente de qualquer
processo de investigacao.

° Os entrevistados podem ndo responder com sinceridade, ndo condizendo com
suas opinides reais, por medo ou questdo de inseguranga a exposicao.

) Possivel falha de habilidade do entrevistador na condugdo das entrevistas e a
elaboracdo das perguntas

° Outro fator limitante esta relacionado ao tamanho da empresa, o que dificulta a
exploracdo de informacdes e acessibilidade a outras unidades no que concerne aos assuntos
tratados.

° Dificuldade de acesso a dados relevantes da empresa estudada.

Reconhecer essas limitacdes é crucial para a interpretacdo adequada dos resultados,
pois, quando ndo, a interpretacdo dos resultados pode ser distorcida ou inadequada, levando a
conclusdes erréneas ou incompletas.

Para futuras pesquisas relacionadas ao tema, o0 pesquisador sugere que se tenha uma
maior amostragem com pessoas de diferentes unidades a fim de investigar as diferentes

percepcdes dos individuos da mesma empresa.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 A Empresa

A empresa é pertencente a companhia que atua no setor de servi¢os e solugdes
integradas. Ela se posiciona no mercado como a empresa nimero um em servigos de facilities
(uma expressdo relacionada a terceirizacdo de atividades secundarias dentro de uma
organizacdo, que proporciona uma série de beneficios, como foco no core business e mais
produtividade), para a inddstria 4.0 com uma ampla variedade de servicos multidisciplinares,
com o intuito de facilitar os processos do dia a dia das empresas sem, contudo, estar ligado a
atividade-fim dela (caracteristica de uma empresa terceirizada). A conquista dessa posicao se
deve pela razdo de, constantemente, buscar agregar valor aos clientes, proporcionando
eficiéncia operacional e visibilidade de tudo o que se realiza, além de garantir total adequacao
as normas de seguranca e padrdes técnicos.

Ela se destaca pela sua exceléncia operacional e técnica dos servicos de facilities para a
industria com uma marca solida e referéncia para o setor industrial. A empresa ocupa uma
posicdo relevante do Brasil no segmento, porque sabe como agregar valor para cada inddstria
que atende. As operacdes possuem tecnologia exclusiva de gestdo e controle de tarefas que
garantem eficiéncia operacional e visibilidade de tudo o que é feito. Além disso, conta com uma
estrutura nacional de suporte e treinamento para que a execugao esteja dentro de todas as normas

de seguranca e padrdes técnicos.

4.1.1 A Companhia

A companhia atua no setor de servigos e solucgdes integrados com uma ampla variedade
de empresas no territorio nacional. Atualmente ela conta com mais de 100 mil colaboradores
em todo o Brasil, mais de 20 bases regionais e aproximadamente 350 gerentes de contrato
distribuidos em todas as regides do pais.

O fundador da companhia, assume protagonismo importante nessa etapa inicial
adquirindo empresas que atuam no ramo de limpeza, manutencdo e conservacdo. Com o
objetivo de melhorar o posicionamento da empresa no cenario nacional, o CEO adota a
estratégia de crescimento baseada na profissionalizacao, reestruturacdo e preparagdo para uma
nova fase de crescimento sustentavel. Atualmente a empresa possui 44 empresas, chamadas de

grupos econdmicos, todas elas integradas e alinhadas a companhia sob a estratégia de
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crescimento organico e por aquisicdo. Além disso, a empresa possui um amplo portfélio de
solucBes e servicos de facilities, seguranca, engenharia e manutencdo, logistica interna,
alimentacéo e servicos de infraestrutura. Com o lema de “Espirito de servir todos os dias", a
empresa continua movida pelo desafio de servir com capacidade e competéncias a fim de suprir

as necessidades dos seus clientes.

4.1.2 Missao, Visado e Valores.

Como dito, a empresa é direcionada pelo espirito de servir e isso deve acontecer tanto
no ambito externo com clientes potenciais e internos junto aos seus colaboradores. Sendo assim,
sua missao é descrita como: todos servindo com orgulho e dedicacdo nos tornando essenciais
aos nossos Clientes.

Jé a visdo da empresa é descrita como: ser a referéncia no mercado de servicos indoor
do Brasil, respeitada por oferecer solugdes inovadoras, pela qualidade da sua entrega e pela

capacidade de oferecer solucdes rapidas para os seus clientes.

Seus valores sdo classificados da seguinte forma:

1. Espirito de servir: é uma mentalidade que valoriza e promove o atendimento as
necessidades dos clientes, colegas de trabalho e comunidade em geral. E uma abordagem que
coloca o bem-estar dos outros como uma prioridade e busca constantemente maneiras de
contribuir positivamente para o sucesso e o desenvolvimento dos outros.

2. Trabalho em equipe: é uma abordagem eficaz e essencial para alcancar os
objetivos organizacionais, promover a inovagdo, aumentar a produtividade e criar um ambiente
de trabalho positivo e colaborativo.

3. Disciplina: A disciplina nas empresas é fundamental para garantir o
funcionamento eficiente e eficaz de todas as operaces. Ela se refere a capacidade da
organizacéo e de seus colaboradores de aderir a padrdes e procedimentos estabelecidos, cumprir
prazos, seguir politicas e regulamentos internos e manter um alto nivel de desempenho e
comportamento profissional.

4. Autodesenvolvimento: refere-se ao processo pelo qual os funcionarios buscam
ativamente melhorar suas habilidades, conhecimentos e competéncias dentro do ambiente de

trabalho. Envolve uma abordagem proativa por parte dos colaboradores para identificar areas
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de melhoria, estabelecer metas pessoais e buscar oportunidades de aprendizado e crescimento
dentro da organizagéo.

5. Comprometimento: se refere a dedicacdo, engajamento e lealdade dos
colaboradores em relacédo aos objetivos, valores e metas da empresa.

6. Empresariamento: é o processo de assumir riscos e tomar a iniciativa de iniciar,

organizar e operar um negocio com o objetivo de alcancar sucesso e lucro.

4.2 Sobre os entrevistados

A fim de trazer uma base concreta de informacdes e dados, foi necessario a aplicacdo
de um questionario com perguntas alusivas ao tema central do trabalho de pesquisa. Foram
realizadas duas entrevistas: a primeira com a gestora responsavel da unidade e a segunda feita
com os colaboradores. A primeira entrevista ocorreu diante da gestora da unidade, responsavel
por intermediar todos os processos e atividades. As perguntas foram elaboradas com o intuito
de obter respostas através da percepcdo da gestora quanto a existéncia e aplicabilidade da
cultura organizacional da empresa. Por certo, a entrevista foi satisfatoria, pelas explicacdes
prestadas e pela transparéncia nas respostas pela finalidade que o trabalho se propde, em
colaborar para a elaboracéo do relatério.

Por outro lado, a segunda entrevista sucedeu-se com um colaborador de cada uma das 4
areas de atuacdo na empresa: elétrica, hidraulica, predial e refrigeracdo. Foram elaboradas 11
questdes para os colaboradores com base na percepcao da gestora quanto a aplicacao da cultura
organizacional na unidade de trabalho, ou seja, as perguntas foram feitas mediante a percepc¢éo
da gestora a fim de contrastar com a percepcdo dos colaboradores e assim analisar as

similaridades e as incongruéncias.

4.3 Analise dos resultados

Nesta etapa do trabalho serdo apresentados os graficos que foram coletados por meio
dos questionarios elaborados a fim de analisar as respostas obtidas dos colaboradores a respeito
das praticas organizacionais e dos valores organizacionais contrastando com as respostas

obtidas da gestora responsavel pelo contrato da empresa.
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1. VOCE CONHECE A MISSAO, VISAO E
VALORES DA EMPRESA?
9
8
7
51
5
4
3
2
: —
0
SIM NAO
Figura 3 - Grafico de questionario
Quadro 3 — Analises das percepcoes
Percepcgédo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

SIM NAO

O gréafico mostra que 80% dos colaboradores ndo conhecem ou nao souberam definir de
forma clara a misséo, viséo e valores da organizacao, o que representa claramente uma fraqueza
da empresa em um de seus polos de trabalho.

Uma organizagdo cujos colaboradores ndo conhecem a missdo, visdo e os valores da
empresa pode enfrentar diversos desafios. A falta de conhecimento sobre a misséo, visdo e
valores da empresa pode resultar em falta de alinhamento entre os colaboradores e os objetivos
organizacionais. Isso pode levar a uma falta de engajamento, baixa produtividade e até
desmotivacao entre os funcionarios.

Além disso, quando os colaboradores ndo estdo cientes da misséo, visdo e valores da

empresa, pode desencadear em uma falta de identificacdo com o proposito e os principios da
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organizagado. Isso pode afetar a cultura organizacional e a coeséo da equipe, dificultando a
construcdo de um ambiente de trabalho positivo e colaborativo.

Edgar Schein enfatiza a importancia da clareza e comunicacao eficaz da misséo, visdo
e valores da empresa para criar um ambiente em que os funcionarios possam entender como o
seu trabalho contribui para os objetivos da organizagdo. Quando os colaboradores ndo estéo
familiarizados com esses aspectos fundamentais, pode acarretar numa falta de engajamento,
desmotivacao e até mesmo conflitos de valores, 0 que pode afetar negativamente o desempenho
individual e organizacional.

Por outro lado, quando os colaboradores conhecem e compreendem isso, eles tendem a
se sentir mais conectados com o prop6sito da organizagdo, 0 que pode aumentar 0 seu
comprometimento, motivacao e senso de pertencimento.

Vale ressaltar que, embora a gestora, no ato da entrevista, ndo soube declarar a misséo,
a visdo e os valores da empresa, ela resumiu afirmando que a cultura da empresa era “servir,
servir e servir’. Além disso, ela afirmou que era pouco provavel que os colaboradores
conhecessem também, sendo validado pela conformidade das respostas obtidas dos

colaboradores.

2. O QUANTO ESSES VALORES SAO
PRATICADOS PELA EMPRESA EM
RELACAO AOS COLABORADORES?

4
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Figura 4 - Grafico de questionario

Quadro 4 — Resultado de anélise das percepcdes
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Percepcéo da Gestora Alinhamento com a
percepcéo dos colaboradores

“Os valores sdo praticados

e sdo positivos” Né&o conformidade

A partir da segunda pergunta, o entrevistador tornou conhecida aos participantes a
missdo, a visdo e os valores da empresa a fim de cooperar para a resolucdo das perguntas
seguintes.

O gréafico alusivo a segunda questdo revela uma incongruéncia nas percepcbes dos
colaboradores sobre a aplicabilidade dos valores da empresa aos colaboradores, enquanto a
gestora aponta que os valores sdo praticados e positivos no ambiente de trabalho, os
colaboradores divergem nas suas percepgoes.

As avaliacdes TOTALMENTE e MUITO somam 40% atestando que quase a metade
dos funcionarios percebem que os valores sdo transmitidos e comunicados. Outrossim, 30%
atestam que a comunicacao e a pratica dos valores pela empresa na unidade séo transmitidas de
forma mediana, atestando uma percepcdo difusa. Os que votaram em POUCO e NADA
resultam num total de 30% dos entrevistados, o que atesta um desalinhamento e falta de clareza
entre a equipe de trabalho. Isso pode indicar uma falha na comunicacdo ou na eficacia da
transmissdo dos valores da empresa. Quando apenas metade dos funcionarios percebem que 0s
valores sdo transmitidos e comunicados, isso sugere que ha uma falta de consisténcia ou clareza
na forma como a empresa esta abordando esse aspecto.

Vale ressaltar que os valores organizacionais podem ser tanto aspectos formais quanto
aspectos informais, depende da maneira como sé@o definidos, comunicados e praticados dentro
da empresa, estes elementos sdo caracterizados por serem aspectos formais e observaveis.
Alguns aspectos da cultura organizacional sdo percebidos mais facilmente, enquanto outros
(aspectos informais e ocultos) sdo menos visiveis e de dificil percep¢do (Chiavenato 2010).

E importante que a empresa investigue e identifique as razbes por tras dessa
desuniformidade na percepcéo dos funcionarios. Isso pode envolver a revisdo dos métodos de
comunicacdo utilizados, garantindo que sejam acessiveis e compreensiveis para todos 0s
colaboradores, bem como a avaliacdo da cultura organizacional para garantir que os valores

estejam sendo encorpados em todas as préaticas e decisdes.
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Além disso, a empresa pode promover programas de treinamento ou iniciativas para
reforcar os valores organizacionais e garantir que todos os funcionarios compreendam sua
importancia e relevancia para o sucesso da empresa. Ao abordar essas questdes, a empresa pode
melhorar a eficacia de sua comunicacdo de valores e promover um maior engajamento e

alinhamento entre os funcionarios.

3. QUANTO VOCE ACREDITA QUE ESSES
VALORES SAO PRATICADOS PELA GESTORA
EM RELACAO AOS COLABORADORES?

3
2 I I

NADA POUCO MUITO MEDIO TOTALMENTE

Figura 5 - Grafico de questionario

Quadro 5 - Resultado de analise das percep¢des

Percepgédo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

“Se nao fossemos uma
equipe com espirito colaborativo Em conformidade

as coisas ndo aconteceriam”

O grafico mostra que 30% dos colaboradores acreditam que os valores sao
TOTALMENTE comunicados pela gestdo responsavel pelo contrato e 20% atestam como
MUITO a aplicabilidade dos valores no dia a dia do ambiente de trabalho. Outros 30%
classificaram como MEDIO quanto a forma de comunicacdo desses valores e outros 20%
revelaram que a comunicacdo é POUCA, apontando assim, uma provavel falha decorrente da

atuacdo da gestao.
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Chiavenato (2010), afirma que a gestdo de uma empresa é fundamental para comunicar

os valores organizacionais aos colaboradores. 1sso ocorre através de algumas maneiras como:

1. comunicacdo direta

2 exemplo pessoal

3 treinamento e desenvolvimento
4. reconhecimento e recompensa
5 feedback e avaliagéo

E de suma importancia a participacao efetiva da lideranca e da gest&o na criagdo de uma
cultura organizacional eficaz e na promocao de valores dentro da empresa. Stephen P. Robbins
em sua obra Comportamento Organizacional reconhece que os lideres tém uma influéncia
significativa na forma como os valores sdo transmitidos e vivenciados dentro da empresa,
apesar de ndo afirmar explicitamente que a gestdo € responsavel por comunicar os valores
organizacionais. Isso inclui a comunicacao ativa dos valores por meio de palavras e a¢des, bem
como o estabelecimento de sistemas e processos que promovam uma cultura organizacional

alinhada com os valores da empresa.

4. QUANTO \:OCE ACREDITA QUE ESSES
VALORES SAO PRATICADOS ENTRE 0OS
COLABORADORES?

NADA POUCO TOTALMENTE MUITO MEDIO

w

]

e

Figura 6 - Grafico de questionario

Quadro 6 - Resultado de andlise das percep¢oes
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Percepcéo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

“H4 uma ajuda mutua, um

se coloca no lugar do outro” Em conformidade

Na 1% questdo, o grafico apontou que 80% dos colaboradores entrevistados nao
conhecem os valores da empresa. A observacdo feita pela gestora atesta que os colaboradores
praticam os valores de forma instintivamente. Dentre eles o "espirito de equipe” se destaca
alegando que as equipes sao colaborativas na execucdo das tarefas diarias.

O gréafico mostra que 40% dos entrevistados acreditam que essa cooperagao acontece de
forma mediana ndo sendo t&o evidenciada e outros 10% acham que esses valores séo POUCO
comunicados entre os colaboradores. Por outro lado, metade dos funcionérios alegam que 0s
valores sdo percebidos e comunicados entre eles dentro de uma classificacdo de
TOTALMENTE e MUITO.

Mesmo o grafico mostrando uma heterogeneidade nas respostas atestando
inconsisténcias nas percepcdes dos colaboradores entrevistados, se percebe uma maior
proximidade quanto a concordancia sobre a pratica dos valores entre os colaboradores.

A prética dos valores organizacionais entre os colaboradores resulta em mdltiplos
beneficios, desde a melhoria do ambiente de trabalho até o aumento do desempenho e da
produtividade. Quando os valores sdo vivenciados de forma auténtica, eles fortalecem a cultura
organizacional, promovem a coesao e a colaboragéo, e melhoram a reputacdo da empresa.

Por outro lado, quando os valores ndo sdo praticados entre os funcionarios, isso pode
acarretar uma série de problemas que afetam a cultura, o desempenho e a reputacdo da empresa,
além de minar a coesdo, eficcia e identidade de uma empresa, afetando sua capacidade de
alcancar seus objetivos e sustentar uma cultura saudavel e produtiva (Schein, 2009). O
psicologo alerta algumas consequéncias decorrente da falta de pratica e comunicacdo dos

valores:

1. Discrepancia entre cultura real e cultura desejada
2. Ceticismo e Cinismo
3. Perda de identidade organizacional

4. Desalinhamento estratégico
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5. Risco de comportamento antiético ou ndo conformidade

Para garantir que os valores organizacionais sejam efetivamente praticados, € crucial
que a empresa invista em comunicacdo, treinamento, lideranca exemplar e sistemas de
reconhecimento. Dessa forma, a organizagdo pode criar um ambiente de trabalho positivo,
engajador e alinhado com seus principios, alcangando resultados sustentaveis e de longo prazo.

5. QUANTO VOCE ACREDITA QUE A EMPRESA
PROMOVE O CRESCIMENTOE
DESENVOLVIMENTO PESSOAL E
PROFISSIONAL?

4
3
2
1 - -

MUITO MEDIO TOTALMENTE POUCO NADA

Figura 7 - Grafico de questionario

Quadro 7 - Resultado de analise das percep¢oes

Percepcéo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

Sim Néao conformidade

O desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal dos colaboradores podem ser
considerados valores fundamentais para uma empresa. O grafico mostra que 80% dos
colaboradores néo acreditam que a empresa promove o0 desenvolvimento e capacitacdo pessoal

e profissional, o que, de certa forma, impacta na motivacao e desempenho dos colaboradores.
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Quando uma organizacao reconhece e prioriza o desenvolvimento de seus funcionarios,
iIsso demonstra um compromisso com o bem-estar e o0 sucesso de sua equipe. Aqui estdo
algumas razes pelas quais o desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal podem ser
vistos como valores importantes para uma empresa:

Segundo Chiavenato (2010), o desenvolvimento de pessoas estd intimamente
relacionado com o desenvolvimento de suas carreiras. Ele afirma que o desenvolvimento de
carreiras € alcancado quando as organizacGes conseguem integrar 0 processo com outros
programas de Gestéo de Pessoas, como avalia¢do de desempenho, T&D e planejamento de GP.
Além disso, se pode afirmar que uma empresa que ndo possui programas T&D podem enfrentar

varias consequéncias negativas:

Baixa Produtividade
Falta de inovagéo
Insatisfacdo dos funcionarios

Rotatividade do pessoal

o~ w0 N e

Reputacdo do Empregador

Portanto, o desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal dos colaboradores ndo
apenas agregam valor a empresa, mas também promovem uma cultura de apoio, crescimento e

sucesso mutuo. E um investimento no futuro da organizac&o e de seus membros.

6. QUANTO VOCE ACREDITA QUE OS
PROCESSOS DA EMPRESA (MODUS
OPERANDI) ESTAO ALINHADOS COM OS
VALORES DA EMPRESA?

3
2
N B I

NADA MUITO TOTALMENTE POUCO MEDIO

Figura 8 - Grafico de questionario

Quadro 8 - Resultado de analise das percepgoes
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Percepcdo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

Sim Nao conformidade

Em administracdo de empresas, o0 modus operandi designa a maneira de realizar
determinada tarefa de acordo com um padrao pré-estabelecido, o qual diga a forma esperada de
se proceder em processos, rotinas etc.

O gréafico mostra uma inconformidade nas percepcdes dos colaboradores referente ao
alinhamento dos processos, 0 modo de agir, operar ou executar uma atividade com os valores
organizacionais da empresa.

Observa-se que 40% dos funcionarios (quase metade dos entrevistados), avaliaram em
POUCO ou NADA, o comprometimento da empresa quanto aos valores por ela apregoados, o
gue mostra a incoeréncia com a percepc¢do da gestao responsavel pela equipe. Por outro lado,
30% dizem ser MEDIA, a correlacdo com os valores e outros 30% afirmam que a empresa esta
conduzindo as atividades operacionais em alinhamento com os valores.

Idalberto Chiavenato (2010) fornece uma base s6lida para compreender como 0 modus
operandi das empresas pode ser alinhado com os valores organizacionais aos quais Sao:
planejamento organizacional; gestdo de pessoas; comunicacdo; avaliacdo de desempenho, e
lideranca.

Alinhar o modus operandi com os valores da empresa é essencial para garantir que as
operacOes diarias reflitam a cultura e os principios fundamentais da organizacéo. Quando isso
ndo acontece, a eficacia e a razdo de ser da instituicdo perde sentido levando-a a uma série de
problemas que impactam negativamente a operagdo e a cultura da organizagdo como:
desempenho reduzido, perda de confianca e credibilidade, dificuldade na retencéo e atracdo de
talentos, ineficiéncia operacional, cultura organizacional negativa.

Por isso torna-se necessaria a revisao e a comunicacéo de valores a todos os envolvidos
nas atividades gerando com isso fortalecimento da identidade da empresa além de criar um
ambiente de trabalho coeso e motivador, em que os funcionarios estejam engajados e

comprometidos com a missao e 0s objetivos da empresa.



38

7. QUANTO VOCE ACREDITA QUE A
EMPRESA PROPORCIONA UM AMBIENTE DE
TRABALHO AGRADAVEL E ACOLHEDOR?

3

TOTALMENTE POUCO NADA MEDIO MUITO

[+

Figura 9 - Grafico de questionario

Quadro 9 — Resultado de andlise das percepcdes

Percepcdo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

“O clima do ambiente ¢
muito mais gerado pela equipe Em conformidade

que pela propria empresa”.

O grafico apresenta uma convergéncia de opinides acerca da participacdo da empresa
em relacdo a proporcionar um ambiente de trabalho saudavel e a sensacdo de estar no ambiente
de trabalho.

Dos colaboradores entrevistados, 40% classificaram em NADA e POUCO afirmaram
que a empresa nao é tdo efetiva quanto a construcao de um ambiente de trabalho com senso de
pertencimento corroborando com a percepgdo da gestora do contrato ao afirmar que o
entrosamento observado é fruto da inter-relacdo entre os colaboradores e da convivéncia gerada
ao longo do tempo e ndo fundamentalmente propiciada pela empresa. Por outro lado, 30%
disseram que a empresa proporciona um ambiente de trabalho favoravel e outros 30%
afirmaram ser razoavel o fomento da empresa em relacdo ao ambiente de trabalho.

Vale ressaltar que parte dos funcionarios entrevistados trabalham no local a bastante
tempo, resultando em um entrosamento integrador e sadio durante a jornada de trabalho.

Um ambiente de trabalho saudavel € fundamental para a satisfacdo, produtividade e
bem-estar dos funcionarios. Ele promove a saide mental e fisica, reduz o estresse e cria uma

cultura organizacional positiva. Isso requer um compromisso com a cultura organizacional
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positiva, condicBes fisicas adequadas, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, saude e bem-
estar, comunicacdo aberta, desenvolvimento e crescimento dos funcionarios, além de
reconhecimento e recompensas. Os beneficios de investir em um ambiente de trabalho saudavel
sdo numerosos, incluindo maior produtividade, reducdo do absenteismo, melhora na retencédo
de talentos, aumento da moral e satisfacdo dos funcionarios, e um clima organizacional mais
inovador e criativo. Implementar essas préaticas recomendadas pode transformar o local de

trabalho em um ambiente positivo e produtivo para todos.

8. QUANTO VOCE ACREDITA QUE A
POLITICA DE RECOMPENSAS ESTA
ALINHADA COM OS VALORES DA EMPRESA?

2
: I |
| |

MEDIO TOTALMENTE NADA MUITO POUCO

Figura 10 - Gréfico de questionério

Quadro 10 - Resultado de analise das percepcdes

Percepcéo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

“A empresa nao olha para as

pessoas, o foco séo os resultados”. Em conformidade

O gréafico mostra uma pluralidade de percepcbes sobre a politica de recompensa da

empresa. Observa-se que 60% dos colaboradores atestam que a condugdo das pessoas em
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termos de retribuicdo se classifica em POUCO E NADA. Outros 30% alegam que a empresa
conduz a politica de recompensa alinhada com os valores organizacionais.

Vé-se que 30% alegam que a empresa conduz a politica de recompensa alinhada com
os valores organizacionais, 0 que mostra estarem satisfeitos e apenas um colaborador diz ser
média, ou seja, nem satisfatorio, tampouco insatisfatorio. Por outro lado, 60% dos
colaboradores dizem n&o estar satisfeitos como a empresa conduz as pessoas em termos de
retribuicéo, os quais classificaram como POUCO e NADA corroborando com a colocagéo da
gestora ao afirmar que a empresa nao esta alinhada com os seus valores organizacionais no que
diz respeito ao valor atribuido ao capital humano comprometendo a cultura organizacional da
empresa.

Que nota vocé daria para 0s processos de recompensas de pessoas em sua organizagdo?
(Chiavenato, 2010). Essa pergunta reflete como as empresas aplicam os sistemas de
recompensas desenvolvidos e como os funcionarios percebem essa aplicacdo alinhados aos
valores da empresa.

Os processos de recompensar as pessoas constituem os elementos fundamentais para o
incentivo e motivacdo dos funcionarios da organizacéo, tendo em vista de um lado os objetivos
organizacionais a serem alcancados e, de outro lado, os objetivos individuais a serem satisfeitos.
(Chiavenato, 2010).

Para que uma organizagdo em que todos caminhem juntos e expressem um mesmo
contentamento, é preciso que a politica de recompensa esteja alinhada com os valores
organizacionais a fim de promover um ambiente colaborativo e motivador, pois quando isso
ndo acontece, ou seja, a empresa que passa a focar nos resultados em detrimentos das pessoas,
pode enfrentar varios problemas a longo prazo, comprometendo a sustentabilidade e a eficacia
da organizagdo gerando impactos para a organizacdo como ambiente toxico, alta rotatividade
de funcionarios e uma cultura organizacional fragil.

E importante destacar que as pessoas que trabalham na empresa contribuem com seus
conhecimentos, capacidades e competéncias e que estas (o capital humano) séo os principais
ativos das organizagdes, independente da area de atuacdo da empresa. Por essa razdo, as
organizacOes estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas praticas gerenciais que ao
invés de investirem em produtos e servicos, elas estdo investindo nas pessoas que sabem como
aperfeicoa-los, melhora-los e desenvolvé-los. As pessoas passam a constituir o elemento basico
do sucesso empresarial (Chiavenato, 2010).

Chiavenato (2010) aborda esse assunto com muita propriedade ao dizer que as

recompensas oferecidas pela organizacdo influenciam a satisfacdo dos seus parceiros e que,
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uma politica bem alinhada e clara com os valores organizacionais é essencial para criar um

ambiente onde todos os funcionarios se sintam motivados e unidos em direcdo aos mesmos

objetivos.

MUITO NADA

9. SOBRE A DEMANDA DE TAREFAS E
PROGRAMACAO DE TRABALHO, O QUANTO
ELES SAO BEM DEFINIDOS?

2

TOTALMENTE POUCO

Figura 11 - Gréafico de questionario

Quadro 11 - Resultado de analise das percepcdes

Percepgéo da Gestora

Alinhamento com a percepcao

dos colaboradores

“Nesta unidade eu nao tenho
autonomia para gerenciar 0s
processos e atividades. Estamos

aqui para jogar”

Em conformidade

O grafico mostra que 60% dos funcionarios afirmam néo estar em conformidade com o

gerenciamento das tarefas e a programacao de trabalho no local, sendo estes classificados em
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POUCO e NADA. Outros 20% afirmam estar satisfeitos (TOTALMENTE) e outros 20%
classificam como mediana a definigéo das tarefas e planejamento de trabalho.

Observa-se que a gestdo do contrato pontuou que ndo ha autonomia para gerenciar 0s
processos de manutencao, sendo estes delegados e controlados pela contratante, o que acaba
gerando um impacto na gestdo da empresa terceirizada. Ademais, esse modelo de gestdo
centralizado e hierarquizado pode ter vantagens em certos contextos, mas também apresenta
desafios significativos.

Ao apresentar os fundamentos da estrutura organizacional, Robbins (2015), enumera
diferentes tipos de estrutura nas organizacgdes. Dentre elas, a formalizagéo, que se refere ao grau
em que as tarefas dentro da organizacdo sdo padronizadas. O autor explica que quando a
formalizacdo € alta os procedimentos sdo claramente definidos sobre os processos, no entanto,
guando a formalizacdo é baixa, 0s comportamentos sdo relativamente ndo programados e 0s
funcionarios tém liberdade para decidir sobre seu trabalho.

E essencial que as empresas tenham um plano de trabalho e uma distribuicio de tarefas
bem definidos e claramente comunicados. Isso é fundamental para garantir que todos o0s
membros da organizacdo saibam o que se espera deles, possam trabalhar de forma eficiente e
colaborar eficazmente para alcancar os objetivos da empresa.

O especialista em gerenciamento do tempo Christian Barbosa afirma que 80% dos
profissionais que trabalham mais do que 9 horas por dia acreditam gastar até 3 horas do dia em
tarefas inuteis. Isso é resultado de um gerenciamento de tarefas mal feito em relacdo ao tempo
disponivel.

Por isso a importancia de uma gestdo que tenha o direcionamento no exercicio do papel
de um gestor, a saber: delegar, priorizar e acompanhar a fim de que os colaboradores tenham
clareza sobre as atividades contribuindo para que a organizacdo consiga atingir seus objetivos

organizacionais.
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10.0 QUANTO VOCE ACREDITA QUE OS
VALORES ORGANIZACIONAIS SAO
IMPORTANTES PARA A IMAGEM DA EMPRESA?

NADA POUCO MEDIO MUITO TOTALMENTE

O = N W B OO N W

Figura 12 — Grafico de questionario

Quadro 12 - Resultado de analise das percepcoes

Percepcéo da Gestora Alinhamento com a

percepcao dos colaboradores

“Sim, se a empresa
mostrar aos clientes e Em conformidade
colaboradores que 0s seus

valores e gestao estdo alinhados”

O gréafico acima atesta que a percepcdo dos colaboradores e da gestora estdo em
alinhamento ao que concerne sobre a importancia dos valores organizacionais para a imagem
da empresa. Dos funcionérios entrevistados, 80% responderam que a vivéncia dos valores
organizacionais entre todas as pessoas envolvidas no negécio da empresa gera impactos
positivos nos stakeholders; clientes, colaboradores, fornecedores, sindicatos, todos eles séo
atraidos por empresas que priorizam os seus valores, suas normas, politicas e diretrizes.

O conceituado professor universitario Philip Kotler é amplamente reconhecido como o
"pai do marketing moderno" e seus conceitos sao fundamentais para a compreensdo de como
as empresas podem construir e manter uma imagem organizacional forte. Embora Kotler ndo
se concentre exclusivamente na "imagem organizacional”, muitos de seus principios de
marketing e branding sdo diretamente aplicaveis a gestdo da imagem que uma organizacao

projeta.
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Para Kotler, uma marca forte e bem gerida é essencial para criar uma imagem
organizacional positiva, transmitindo os valores, a misséo e a proposta de valor da empresa ao

publico. O autor enumera alguns passos na construcdo de uma imagem organizacional forte:

1. Desenvolver uma identidade de marca forte que reflete os valores e a misséo da
empresa
2. Definir claramente o posicionamento da empresa no mercado e comunicar iSso

de maneira consistente.

3. Implementar praticas sustentiveis e socialmente responsaveis e comunicar essas
iniciativas ao publico.

4. Focar em proporcionar uma excelente experiéncia ao cliente em todos 0s pontos
de contato, desde o atendimento ao cliente até a usabilidade do produto.

Os valores organizacionais e a imagem organizacional sdo dois conceitos interligados
que influenciam a percepc¢do publica e o sucesso a longo prazo de uma empresa. Os valores
organizacionais sdo as crencas e principios fundamentais que orientam o comportamento e a
tomada de decisdo dentro de uma organizacdo, enquanto a imagem organizacional € a percepc¢éo
que o publico tem da empresa. A relacdo entre esses conceitos é crucial para a construcao de

uma reputacédo solida e confiavel.

11. VOCE RECOMENDARIA A EMPRESA PARA
OUTRAS PESSOAS?

2 I
1
|| n |

NADA POUCO TOTALMENTE MUITO MEDIO

Figura 13 — Gréfico de questionario

Quadro 13 - Resultado de analise das percepcoes
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Percepcéo da Gestora Alinhamento com a
percepcao dos colaboradores

Sim Em conformidade

O gréfico mostra uma considerdvel divergéncia ao que concerne a recomendacdo da
empresa pelos entrevistados. Dos que recomendam com uma Vvisdo otimista, totaliza-se 30%
classificados entre MUITO e TOTALMENTE. Outros 20% apresentaram uma baixa propensédo
a recomendagdo da empresa, classificados entre POUCO e NADA. No entanto, 50% dos
entrevistados classificaram como MEDIA a recomendac&o da empresa para outras pessoas.

José Roberto Marques, fundador do IBC (Instituto Brasileiro de Coaching), apresenta
alguns aspectos importantes que levam as pessoas a recomendarem empresas boas para se
trabalhar. Segundo José, uma empresa recomendavel possui uma cultura organizacional
auténtica cujas operacdes e modelos de negdcios sdo guiados pelos valores da organizacéo,
pois, para as pessoas € muito gratificante trabalhar numa organizacao que possui principios que
condizem com 0s principios morais de cada individuo e aquelas que possuem politicas internas
quanto ao posicionamento da empresa perante questdes universais.

Quando as pessoas tém uma experiéncia positiva com uma empresa, servico ou produto,
elas tendem a compartilhar com outras pessoas. No que diz respeito as empresas, essas
recomendacdes sao geralmente baseadas em experiéncias positivas e percepc¢des favoraveis da

cultura organizacional, do ambiente de trabalho e das oportunidades oferecidas pela empresa.
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5. CONCLUSAO

A organizacdo, objeto desse estudo, € uma das maiores empresas brasileiras no setor de
servicos, oferecendo solucdes integradas em diversas areas, incluindo seguranca, servicos de
limpeza, manutencéo, gestdo de facilities, e logistica. Com um amplo nimero de empresas sob
seu controle e com décadas de experiéncia a empresa tem se destacado por sua capacidade de
fornecer servigos de alta qualidade e adaptados as necessidades especificas de seus clientes.
Esse estudo avaliou a aplicacdo dos valores organizacionais da empresa em um de seus polos
de trabalho junto a um grupo de funcionérios e da gestora responsavel pela unidade. A analise
foi conduzida com o objetivo de compreender como os valores declarados pela empresa sdo
percebidos e vivenciados pelos colaboradores em suas atividades diarias de forma que estes
valores estejam alinhados com a cultura organizacional. A metodologia do estudo incluiu a
aplicacdo de questionarios, entrevistas e observacGes diretas no local de trabalho. Os
participantes foram selecionados de forma a representar diferentes niveis hierarquicos e areas
de atuacdo dentro do polo de trabalho. O questionario abordou temas como percepcao dos
valores organizacionais, impacto dos valores no comportamento e na motivacdo dos
colaboradores, e exemplos concretos de aplicagdo desses valores no ambiente de trabalho.

Os valores organizacionais sdo fundamentais para o sucesso e a sustentabilidade de
qualquer empresa. Ao longo deste estudo, foi possivel identificar e analisar a importancia dos
valores organizacionais e como eles influenciam a cultura, o comportamento dos colaboradores
e os resultados empresariais.

Os resultados do estudo revelaram insights importantes sobre a aplicagdo dos valores
organizacionais pela empresa no ambiente de trabalho analisado:

PONTOS POSITIVOS

O estudo concluiu que a influéncia da gestora na pratica dos valores tem impactos
significativos. Sua atitude e comportamento sdo percebidos como um reflexo direto dos valores
da empresa, influenciando a maneira como 0s colaboradores incorporam esses valores em suas
atividades diarias. Outro ponto é que o clima agradavel percebido no ambiente de trabalho é
propiciado pela relagdo entre os funcionarios e ndo pela empresa, propriamente dito. Além
disso, houve um consenso de que a aderéncia aos valores organizacionais contribui
significativamente para a imagem organizacional da empresa bem como o engajamento da

empresa no mundo corporativo.
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PONTOS NEGATIVOS

No entanto, os estudos realizados permitem concluir que todos os colaboradores
demonstraram uma falta de conhecimento claro dos valores organizacionais promovidos pela
empresa. Eles ndo conseguiram identificar os principais valores e relacioné-los com a missao e
visdo da empresa, sendo necessario o pesquisador fazer mengdo dos conceitos estratégicos a
partir da segunda pergunta do questionario. Outro ponto observado é que, apesar de a empresa
ter estabelecido claramente seus valores organizacionais, a implementacdo pratica desses
valores nem sempre é consistente. Colaboradores relataram situagdes em que os valores sdo
mencionados, mas ndo vivenciados de forma efetiva no dia a dia. Alguns colaboradores
apontaram discrepancias entre os valores declarados e algumas praticas observadas, indicando
a necessidade de reforco e alinhamento continuo, como a falta de critérios para as premiacdes
e recompensas, erros nos pagamentos, falta de informacéo sobre mudancas nos processos e
prazos.

Um outro ponto critico identificado é a percepcdo de que os colaboradores nédo se sentem
devidamente valorizados. Embora a empresa tenha politicas e declaracdes que enfatizam a
importancia do respeito e da valorizacdo dos funcionérios, na pratica, muitos colaboradores
sentem que suas contribuicdes e bem-estar ndo séo priorizados.

Os estudos realizados permitem concluir que, embora a empresa possua uma
participacdo enorme no territério nacional com um ndmero expressivo de clientes e
colaboradores, a praticabilidade dos valores e a valorizacdo dos colaboradores estdo sendo
suprimidas. Esta discrepancia entre os valores declarados e as praticas observadas pode ter
implicagOes importantes para o desempenho e a cultura organizacional tornando fundamental
para a organizacdo a consisténcia entre o que a empresa proclama e o que ela realmente é em
suas operacoes.

No entanto, para garantir a consisténcia e a eficacia da aplicacéo dos valores, a empresa
deve continuar a promover iniciativas de comunicacdo e treinamento, além de implementar
mecanismos de feedback e ajuste continuo. O alinhamento entre os valores declarados e as
praticas observadas € essencial para fortalecer a cultura organizacional e garantir a satisfacdo e
0 engajamento dos colaboradores.

Além disso, a empresa precisa fomentar a cultura da empresa no ambiente de trabalho
estabelecendo um relacionamento significativo com os colaboradores que va além da simples

entrega de servico, criando conexfes mais profundas e significativas com préaticas simples,
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como ouvir as necessidades e demandas tanto profissionais como pessoais de cada um,
mostrando na integra os valores organizacionais proclamados.

Para reverter essa situacdo, é crucial que a empresa adote uma abordagem proativa e
estratégica para alinhar seus valores com as praticas diarias e garantir que os colaboradores se
sintam verdadeiramente valorizados e engajados. Ao fazer isso, a empresa pode fortalecer sua
cultura organizacional, melhorar a satisfacdo dos colaboradores e, consequentemente, alcancar
um desempenho superior e sustentavel.

Este estudo fornece uma base sélida para futuras acGes de desenvolvimento
organizacional e destaca a importancia de uma gestdo proativa dos valores corporativos. Ao
fortalecer e integrar esses valores em todos os niveis da organizagdo, a empresa pode melhorar
seu desempenho e alcancar um sucesso sustentavel.

Portanto, ao implementar essas estratégias, a empresa pode ndo apenas melhorar o
relacionamento com seus colaboradores, mas também criar um ambiente de trabalho mais

positivo, motivador e produtivo.



49

6. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CAMARGO, Orson. "Cultura™; Brasil Escola. Disponivel em:

https://brasilescola.uol.com.br/sociologia/cultura-1.htm. Acesso em 04 de outubro de 2023.

CERVO, AMADO LUIZ — Metodologia cientifica 5% edicdo — Amado Luiz Cervo,

Pedro Alcino Bervian — Sao Paulo: Prentice Hall, 2002.

CHIAVENATO, IDALBERTO - Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos
humanos nas organizacdes / Idalberto Chiavenato - 32 ed - Rio de Janeiro: Elsevier, 2010 - 62

reimpressao

COSTA, E. A, Gestdo estratégica, Da empresa que temos para a empresa que

queremos. 2. Ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2007. 424p

DUTRA, JOEL SOUZA - Gestdo de pessoas: modelo, processos, tendéncias e
perspectivas / Joel Souza Dutra - 22, ed. -Séo Paulo: Atlas, 2016

GARCIA, Ricardo. Valores empresariais. Publicado em 29 de Julho de 2011.
Disponivel em: https://administradores.com.br/artigos/valores-empresariais. Acesso em 15 de
Marco de 2024

KIKO Campos. Valores de uma empresa: o que sdo, como definir e exemplos.
Linkedln© 2024. Publicado em 12 de Junho de 2022. Disponivel em:
https://www.linkedin.com/pulse/valores-de-uma-empresa-o-que-s%C3%A30-como-definir-e-
exemplos-kiko-campos/?originalSubdomain=pt. Acesso em 20 de Marco de 2024

KOTLER, P. Administracdo de marketing: Anéalise, Planejamento, Implementacgéo e
Controle. Ed. Atlas, Séo Paulo, 1993

MARQUES, José Roberto. Quais caracteristicas devo priorizar numa empresa que
considero boa para trabalhar? Postado em 26 de Julho de 2019. Disponivel em:


https://administradores.com.br/artigos/valores-empresariais
https://www.linkedin.com/pulse/valores-de-uma-empresa-o-que-s%C3%A3o-como-definir-e-exemplos-kiko-campos/?originalSubdomain=pt.Acesso
https://www.linkedin.com/pulse/valores-de-uma-empresa-o-que-s%C3%A3o-como-definir-e-exemplos-kiko-campos/?originalSubdomain=pt.Acesso

50

https://www.ibccoaching.com.br/portal/quais-caracteristicas-devo-priorizar-de-uma-empresa-

que-considero-boa-para-trabalhar/ Acesso em 05 de Margo de 2024.

PONTOTEL.COM.BR - Entenda para que servem os valores organizacionais, Como
definir e a importancia para as empresas. PONTOTEL, 2024 Disponivel em:

https://www.pontotel.com.br/valores-organizacionais/ Acesso em 25 de Abril de 2024

PUC-Rio - Identidade organizacional. PUC-Rio, 2021. Disponivel em:
https://www.maxwell.vrac.puc-rio.br/12481/12481 3.PDF. Acesso em 19 de Marco de 2024

ROBBINS, STEPHEN P, 1943 - Comportamento organizacional / Stephen P.
Robbins, Timothy A. Judge, Filipe Sobral; [traducdo Rita de Cassia Gomes]. - 142 ed. - Séo

Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

SAMPAIO, Roniel. Silva: Conceito de Cultura: Introducédo aos Estudos Culturais.
Toda Matéria, © -2019. Publicado originalmente em 3 de marco de 2013 as 20:01 Acesso em
10 abril de 2024

SCHEIN, EDGAR H. Cultura organizacional e lideranca / Edgar H. Schein; traducao
Ailton Bomfim Branddo; revisao técnica Humberto Mariotti - Sdo Paulo: Atlas, 2009

SCHEIN, E. H. Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey-Bass,
1992

Schwartz, S. H. (1992). Universals in the content and structure of values: Theory
and empirical tests in 20 countries. In M. Zanna (Ed.), Advances in experimental social
psychology (Vol. 25, pp. 1-65). New York, NY: Academic Press. doi:
10.1016/S00652601(08)60281-6

SEBRAE.COM.BR. Cultura é o fator chave no sucesso das empresas — Sebrae, 2023.

Disponivel em https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/cultura-e-o-fator-chave-no-


https://www.ibccoaching.com.br/portal/quais-caracteristicas-devo-priorizar-de-uma-empresa-que-considero-boa-para-trabalhar/
https://www.ibccoaching.com.br/portal/quais-caracteristicas-devo-priorizar-de-uma-empresa-que-considero-boa-para-trabalhar/
https://www.pontotel.com.br/valores-organizacionais/
https://www.maxwell.vrac.puc-rio.br/12481/12481_3.PDF
https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/cultura-e-o-fator-chave-no-sucesso-das-empresas,0cf8ec1910c87810VgnVCM1000001b00320aRCRD

o1

sucesso-das-empresas,0cf8ec1910c87810VgnVCM1000001b00320aRCRD. Acesso em: 12 de
Abril de 2024

SPRANGER, EDUARD - O que séo valores humanos segundo Eduard Spranger.
Cis Assessment. Disponivel em https://cisassessment.com/valores-humanos-spranger/.Acesso
em 03 de Marco de 2024

UNICEF- Declaracdo Universal dos Direitos Humanos. UNICEF. Disponivel em:
https://www.unicef.org/brazil/declaracao-universal-dos-direitos-humanos. Acesso em 03 de
Marco de 2024

VECCHIO ROBERT. P - Comportamento organizacional: conceitos basicos / Robert
P. Vecchio; [ traducdo Roberto Galman ] - Sdo Paulo: Cengage Learning, 2015

VERGARA, SYLVIA CONSTANT, Projetos e relatérios de pesquisas em

administracdo - 9% ed - Sdo Paulo:Atlas, 2007

WAGNER, JOHN A. 1952 - Comportamento organizacional: criando vantagem
competitiva / John A. Wagner I11, John R. Holllenbeck; tradugdo Silvio Floreal Antunha. Sdo

Paulo: Saraiva, 2012.

SEGET - Simpésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia. Relagdo de poder nos
processos de terceirizacao: estudo de caso. Disponivel em
https://www,aedb.br/seget/arquivos/arquivos07/1250 Artigo%20SEGeT.pdf. Acesso em 11 de
Marco de 2024



https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/cultura-e-o-fator-chave-no-sucesso-das-empresas,0cf8ec1910c87810VgnVCM1000001b00320aRCRD
https://cisassessment.com/valores-humanos-spranger/
https://www.unicef.org/brazil/declaracao-universal-dos-direitos-humanos
https://www,aedb.br/seget/arquivos/arquivos07/1250_Artigo%20SEGeT.pdf

52

ANEXO A

Questionario elaborado ao gestor

1. Quais os valores que norteiam a cultura organizacional da empresa?

2. Em sua opinido, esses valores sao aplicados (percebidos) no dia a dia da empresa entre

0s gestores e colaboradores?

3. Vocé pode dar exemplos de situacGes cotidianas que evidenciem essa percep¢ao

acima?

4. A missdo, visao e valores da empresa sao declaradas e comunicadas de forma clara e

objetiva no ambiente de trabalho?

5. De que forma o ambiente de trabalho é impactado pela aplicabilidade (ou nao) das

normas e valores da empresa?

6. Uma vez observado os valores e normas praticados pelos colaboradores, existe uma

recompensa concreta para quem pratica?

7. Vocé acredita que a empresa proporciona um ambiente de trabalho agradavel e

acolhedor?

8. O quanto vocé acredita que os valores organizacionais sao importantes para a imagem

da empresa?

9. Que medidas vocé poderia propor para que 0s colaboradores tenham mais

conhecimento dos valores definidos pela empresa?
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ANEXO B

Questionario elaborado aos colaboradores

1. Vocé conhece a Misséo, Visao e Valores da empresa?

2. O gquanto esses valores sdo praticados pela empresa em relagdo aos colaboradores?

3. Quanto vocé acredita que esses valores sdo praticados pelo gestor em relacéo aos

colaboradores?

4. Quanto voceé acredita que esses valores sdo praticados entre os colaboradores?

5. Quanto vocé acredita que a empresa promove o crescimento e desenvolvimento

pessoal e profissional?

6. Quanto vocé acredita que os processos da empresa (modus operandi) estdo alinhados

com os valores da empresa?

7. Quanto vocé acredita que a empresa proporciona um ambiente de trabalho agradavel
e acolhedor?

8. A empresa possui a politica de premiacéo para reconhecer e recompensar o
desempenho excepcional dos colaboradores. Quanto vocé acredita que essa politica esta

alinhada com os valores da empresa?

9. Sobre a demanda de tarefas e programagcéo de trabalho, o quanto eles sdo bem
definidos?

10. O quanto vocé acredita que os valores organizacionais sao importantes para a

imagem da empresa?

11. Vocé recomendaria a empresa para outras pessoas?



ANEXO C - Planilha de dados e gréaficos
Planilha de dados

ANEXO D - Relatorio das analises
Relatério das analises
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