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Resumo

A cultura organizacional é um fator determinante para delinear o convivio dos
colaboradores, uma vez que define a maneira como os clientes internos devem se
portar frente a resolucdo de problemas cotidianos, bem como a formulacdo de
estratégias consideradas importantes para o desempenho e crescimento da
organizagdo. A partir disso, o presente trabalho teve o intuito de analisar uma
organizagdo de sociedade de economia mista, no que diz respeito a sua cultura
organizacional. Para atingir este fim, baseou-se em teorias aplicadas a area de gestéo
de pessoas, relacionando comportamentos e caracteristicas culturais. Quanto aos
procedimentos metodoldgicos, esta pesquisa, classificada como descritiva, pode ser
compreendida também como um estudo de campo. Para levantamento dos dados, a
populacdo prevista ao estudo envolvia 57 colaboradores, entretanto, a pesquisa
consolidou-se através de um questionario, contendo 12 afirmativas acerca do tema
cultura organizacional, aplicado a amostra de 28 colaboradores. Os resultados
demonstraram que o0s colaboradores, no dia a dia de trabalho, cumprem regras,
seguem as normas e costumes de forma colaborativa, estabelecendo vinculos com
todos os parceiros de trabalho o que faz com que a cultura da organizacao analisada
seja considerada forte. Além disso, os funcionarios também sdo estimulados a
assumir riscos, o que possibilita um empenho no que diz respeito a inovacao,
considerada um fator importante para garantir a competitividade e destaque no
mercado. Por outro lado, parece néo existir uma dindmica de integracao com 0s novos
colaboradores, dificultando o aprendizado quanto os comportamentos esperados pela
organizacdo. Quanto ao tipo de cultura predominante, pode-se deduzir que a
organizacdo apresenta caracteristica conservadora, porém, busca se adaptar as
mudancas e atingir seus objetivos mantendo os valores que foram adquiridos ao longo

do tempo.

Palavras chave: Cultura organizacional. Caracteristicas Organizacionais. Sociedade

de economia mista.



Abstract

Organizational culture is a determining factor to outline the coexistence of employees,
since it defines the way internal customers should behave when solving everyday
problems, as well as the formulation of strategies considered important for the
performance and growth of the organization. From this, the present work had the
intention of analyzing a mixed economy organization, with regard to its organizational
culture. To achieve this, it was based on theories applied to the area of people
management, relating behaviors and cultural characteristics. As for the methodological
procedures, this research, classified as descriptive, can also be understood as a field
study. For data collection, the population foreseen for the study involved 57
collaborators, however, the research was consolidated through a questionnaire,
containing 12 statements about the organizational culture theme, applied to the sample
of 28 collaborators. The results showed that employees, in their day-to-day work,
comply with rules, follow norms and customs in a collaborative way, establishing links
like all work partners, which makes the culture of the analyzed organization to be
considered strong. In addition, employees are also encouraged to take risks, which
allows for a commitment to innovation, considered an important factor to ensure
competitiveness and prominence in the market. On the other hand, there seems to be
no integration dynamics with new employees, making it difficult to learn the behaviors
expected by the organization. As for the type of predominant culture, it can be deduced
that the organization has a conservative characteristic, however, it seeks to adapt to
changes and achieve its objectives while maintaining the values that have been

acquired over time.

Keywords: Organizational culture. Features organizational. Mixed economy company
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| INTRODUCAO

No contexto organizacional, faz-se necessario o estudo de algumas variaveis
gue por sua vez, fazem parte da estrutura organizacional e estao presentes no dia-a-
dia de todas as organizacdes, sendo elas publicas ou privadas. A organizagcédo é
formada por um grupo de pessoas, cujo objetivo é alcancar propdsitos em comum,
através de uma divisdo de trabalho (CHIAVENATO, 2010).

Tendo em vista a grande importancia das organizacdes, como também das
caracteristicas essenciais que manterdo a missao e alcance dos resultados, é
extremamente importante que o grupo de colaboradores tenha ciéncia dos seus
valores, normas e procedimentos para que estes sejam praticados de forma correta,
vindo a impulsiona-los na realizacdo das tarefas, a fim de que haja clareza para a
realizacdo delas, com o intuito de se obter resultados satisfatorios em todos os
processos efetuados pela organizacao.

Através dessa observancia, a cultura organizacional é parte fundamental no
dia-a-dia das organizacfes e dos seus colaboradores, uma vez que € através dela
gue a organizacao transmitira sua esséncia e determinara a forma Unica e original
com que se portard perante a sociedade. Como ressaltado por Chiavenato (2010,
p.172), a cultura organizacional é “o conjunto de habitos e crencas, estabelecidos por
normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado por todos os membros da
organizacao”.

Os colaboradores sé@o partes essenciais para que a cultura seja mantida e
compartilhada com os novos funcionarios. E necessario que a cultura esteja clara para
gue o processo de compartilhamento seja eficaz, por isso, nota-se a importancia de
gue cada funcionario esteja empenhado a seguir as normas e respeitar os valores
organizacionais para que a cultura se torne cada vez mais forte. De acordo com o seu
nivel de forca, a cultura organizacional, podera de certo modo, gerar um impacto
consideravel na eficacia da organizagdo (DUBRIN, 2008).

Os diferentes tipos de organizacdo, independentemente da sua area de
atuacdo, possuem uma cultura propria, que faz com que sejam reconhecidas pela sua
maneira individual de agir para a realizacdo dos fins a que se propdem
(CHIAVENATO, 2010).
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Com base nos argumentos apresentados, a pesquisa buscara responder a
seguinte questao problema: De que modo se apresenta a cultura de uma empresa
de sociedade de economia mista?

Sendo assim, a pesquisa tem o objetivo geral de analisar uma organizacéo de
sociedade de economia mista, no que diz respeito a sua cultura organizacional. Para
isso, atendendo aos objetivos especificos que consistem em delinear as
caracteristicas da organizacédo, verificar de que forma a cultura organizacional é
repassada para os colaboradores, e por fim, identificar o tipo de cultura predominante
na organizacao estudada.

Dessa forma, a pesquisa demonstra grande relevancia uma vez que serao
estudados tipos de culturas, como também a importancia da cultura organizacional
para o desenvolvimento empresarial, considerando-a desse modo, como um elemento
de extrema importancia no dia-a-dia das organizacdes, tendo em vista seu impacto no
desenvolvimento delas. Além disso, provocara discussdes construtivas com base
tedrica, no que diz respeito ao fortalecimento da importancia da cultura organizacional

em todos os tipos de organizacgoes.



11

2 CONSIDERACOES SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Do mesmo modo que uma nac¢ao tem uma cultura propria, cada organizacao
também tem sua cultura particular e tunica (CHIAVENATO, 2010).

Pode-se dizer que a cultura é a compreensdo do modo em que um grupo de
individuos se comporta frente ao meio externo, como também uns com 0s outros,
através de pensamentos marcados por crencas e valores gerados em determinado
momento e que predomina por um grande periodo de tempo, através de raizes
historicas vivenciadas e recordadas.

Para observar uma cultura é importante perceber que a filosofia aplicada pela
organizacéo, através de suas regras e valores, o0 ambiente fisico, como por exemplo,
a estrutura, localizacdo, detalhes dos utensilios utilizados na composi¢do do ambiente
organizacional, dardo sugestfes no modo em que cada colaborador ira se portar no
ambiente de trabalho.

A cultura organizacional € o conjunto de hébitos e crencas, estabelecidos por
normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado por todos os membros da
organizacdo (CHIAVENATO, 2010, p. 172).

Todos os colaboradores da organizacao, estdo diretamente ligados a cultura
vivida por ela, é através das normas e valores repassados, que 0s colaboradores
saberao se portar frente as situagdes cotidianas.

Dessa forma, cada organizacdo se destaca pelos seus proprios costumes,
valores demonstrados e utilizados para o alcance das suas metas. A cultura
organizacional € um conjunto de normas especificas existentes em cada organizacao,
seguidas por um grupo de pessoas com interesses em comum (VECCHIO, 2012).

Para que seja possivel conhecer as diretrizes e 0 modo como uma organizacao
funciona, basta primeiramente estar ciente da cultura aplicada por ela (CHIAVENATO,
2010).

Deste modo, entende-se que a cultura esta totalmente ligada a maneira que a
empresa quer passar sua imagem tanto para os colaboradores, quanto para seus
clientes externos, a cultura de uma organizacgao a diferencia das demais e proporciona

a demonstracao de caracteristicas Unicas e vivenciadas no dia-a-dia de trabalho.
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2.2 NIVEIS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2010), em todas as culturas, existem trés niveis
distintos que séo divididos em: artefatos, valores compartilhados e pressuposi¢cbes
basicas. Uma imagem associada a cultura da organizacional € a do iceberg, conforme

demonstrado na figura 01.

Figura 01: Iceberg da Cultura Organizacional

AShact ey
Aspectos fh/p\‘; e abertos

Componentes
visiveis e

* Estrutura ordanizacional publicamente

scricoes de carggs observaveis,
orientados

para aspectos
operacionais
e de tarefas

Componentes
* Padrées de influenciagao e de poder SN
* Percepgoes e atitudes das pessoas 2;?:,2:59'
* Sentimentos e normas de grupos emocionais
» Valores e expectativas orientados'
* PadrGes de interagoes informais para aspectos
* Normas grupais sociais e
¢ Relacoes afetivas psicologicos

W\

Fonte: Chiavenato (2010, p. 174).

Pode-se dizer que o nivel de artefatos diz respeito ao primeiro nivel da cultura,
gue por sua vez, é aquele cuja esséncia € superficial, ou seja, pode-se enxergar
facilmente, observando o0s aspectos organizacionais, a estrutura, a missao, 0s
produtos oferecidos pela empresa, nesse nivel também € levado em consideracao a
maneira com que as pessoas se vestem e se comportam dentro da organizacao, é
tudo aquilo que a organizacdo passa através do seu comportamento.

O segundo nivel é o de valores compartilhados, € aquele em que as pessoas
gue compdem a organizacao, justificam seus comportamentos, como por exemplo, a
utilizacdo da burocracia no meio organizacional, isso reflete um valor enraizado e por

sua vez, praticado por todos os membros da organizagéao.



13

O terceiro e ultimo nivel é o de pressuposicdes basicas, segundo o autor, esse
€ 0 nivel mais intimo existente na organizacéo, sdo os elementos considerados mais
inconscientes sdo pensamentos e sentimentos mantidos.

Esses niveis sdo demonstrados através do iceberg da cultura organizacional,
observa-se que em um iceberg, sua maior parte esta voltada para baixo, parte essa
que fica invisivel aos olhos, sendo assim, o primeiro nivel cultural € o visivel de facil
identificagdo, e os dois ultimos niveis sdo invisiveis, sendo eles comportamentos

compartilhados que compdem os valores da organizacao.

2.3 TIPOS E CARACTERISTICAS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2010), existem dois tipos de cultura, que sao: a cultura
conservadora e a cultura adaptativa. Nas culturas conservadoras, a organizacao age
sempre de modo igualitario, preservando costumes que se perpetuam ao longo de
sua historia. J& a cultura adaptativa, se remete as organizacbes que mudam
frequentemente, a mudanca depende unicamente do periodo em que se encontra.
Todavia, esses tipos de culturas possuem vantagens e desvantagens, uma vez que,
uma cultura mais rigida segue um padrdo em que nao se altera nem mesmo para
trazer beneficios a prépria organizacao. Por outro lado, a cultura adaptativa, pode ser
ineficaz tendo em vista, as mudancas frequentes e a flexibilidade que proporciona
perante os processos, pois, “Toda organizagao precisa ter uma dose de estabilidade
com complemento ou suplemento a mudanca” (CHIAVENATO, 2010, p. 132).

De fato, percebe-se que o autor defende os dois tipos de cultura, porém ressalta
que é importante o equilibrio entre elas, tendo em vista a importancia do modo de agir
das organizacdes frente as duas dimensdes, ressaltando a contribuicdo particular de
ambos.

JA na visdo de Robbins (2005), cultura organizacional é um misto de
caracteristicas desenvolvidas de maneira igualitaria por um determinado grupo de
pessoas. De fato, pode-se dizer que a cultura é a demonstracdo da esséncia da
organizagdo, € a maneira como ela se porta frente ao seu publico e perante a
sociedade como um todo, para atingir seu objetivo final.

Para Chiavenato (2010), a cultura organizacional possui seis tipos de

caracteristicas principais, que sao: os atributos em comum dos grupos, de acordo
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com as condutas existentes; os padrdes a serem seguidos por todos que compdem
a organizacéo, incluindo um modelo registrado de como se deve fazer as coisas
(normas); os valores que sao predominantes no ambiente organizacional, agueles
pelos quais a empresa espera de todo o seu quadro de funcionarios, a identidade da
empresa esta baseada nesses valores; as politicas que definem a maneira com que
0S processos serdao conduzidos e de que forma os clientes internos e externos serao
tratados; as regras impostas pela organizacao, tanto para os membros antigos,
como também para os membros recém chegados, neste caso, as regras Sao
repassadas, para que todos sigam o0 mesmo padrdo e, por fim, o clima
organizacional, a maneira com que os funcionarios se adequam, interagem e
convivem dentro do ambiente fisico empresarial.

De acordo com Robbins (2005), algumas caracteristicas definem o modelo da
cultura da organizacdo e sao elas que determinam os comportamentos dos seus
colaboradores. Podem ser assim pontuadas:

1. Inovagéo e assuncao de riscos. O grau em que os funcionarios séo estimulados
a inovar e assumir riscos.

2. Atencdo aos detalhes. O grau em que se espera que os funcionarios
demonstrem preciséo, analise e atencao aos detalhes.

3. Orientacéo para os resultados. O grau em que os dirigentes focam mais o0s
resultados do que as técnicas e processos empregados para seu alcance.

4. Orientacéo para as pessoas. O grau em que as decisdes dos dirigentes levam
em consideracao o efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizacao.

5. Orientacéo para a equipe. O grau em que as atividades de trabalho sdo mais
organizadas em termos de equipes do que de individuos.

6. Agressividade. O grau em que as pessoas Sao competitivas e agressivas, em
vez de doceis e acomodadas.

7. Estabilidade. O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a
manutencao do status quo em contraste com o crescimento.

Ainda de acordo com Robbins (2005), em uma organizacdo pode existir a
cultura predominante como também a subcultura, o que difere uma da outra, é a
maneira com gue os funcionarios percebem ambas. A cultura dominante € composta

por valores indispensaveis a organizacao, ja a subcultura remete as peculiaridades de
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um setor especifico, mudando o modo de agir frente as distintas atividades, ressalta-
se que a subcultura é baseada em principios essenciais da cultura da organizacao.

Com isso, do mesmo modo em que uma cultura dominante influencia o
comportamento das pessoas dentro da organizacdo, as subculturas também séo
consideravelmente influenciadoras, uma subcultura é parte da cultura organizacional,
gue por sua vez, possui algumas caracteristicas distintas da cultura dominante
(DUBRIN, 2008).

2.5 O APRENDIZADO DA CULTURA DENTRO DAS ORGANIZACOES

Os funcionérios passam a compreender a cultura organizacional, através da
socializagdo, de modo que, para que seja possivel a disseminacao cultural de
determinada organizacao, se faz necessario que eles absorvam, observem, imitem
habitos e sigam com disciplina e foco as normas impostas por cada organizacao
(DUBRIN, 2008).

Desse modo, € importante destacar que a socializagcéo é parte primordial para
a manutencao e o aprendizado da cultura no meio organizacional, quando a empresa
tem em suas caracteristicas, a valorizacdo da vivéncia entre os colaboradores, a
integracao para que fique claro as normas e procedimentos adotados por ela, fica bem
mais facil para os colaboradores, o aprendizado da cultura e sua manutencao.

Quando o colaborador passa a fazer parte da organizacéo, no inicio ele passara
por um periodo de adaptacao, e dessa forma, é natural que haja a necessidade de
observar os comportamentos dos colegas de trabalho, para que dessa forma, a cultura
seja da organizacdo, seja incluida no seu dia-a-dia, perante o seu modo de agir em
relacdo as atividades, como também perante as pessoas que compdem a empresa.
“As organizagdes precisam promover a socializacdo de seus novos membros e
integra-los adequadamente em sua forga de trabalho”. (CHIAVENATO, 2010, p. 183).

2.6 O PERFIL DA CULTURA FORTE X CULTURA FRACA

De acordo com a forga da cultura organizacional, uma empresa é capaz de
obter resultados eficazes perante 0 mercado em que encontra-se inserida (DUBRIN,
2008).
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Quando se fala em cultura forte, pode-se dizer que os funcionarios
pertencentes a determinada organizacdo, seguem de maneira exata e fiel os valores
que sao repassados, e de certo modo sdo compartilhados por todos, a medida que os
valores culturais séo seguidos, a cultura se tornard cada vez mais forte (ROBBINS,
2005).

A medida que os funcionarios aprendem, praticam os valores organizacionais
e se comprometem a cumpri-los, como também a repassa-los para 0S novos
funcionarios, a organizagdo tera cada vez mais um corpo de funcionarios
comprometido e fiel aos principios estabelecidos. Desse modo, quanto mais intenso
for o comportamento e quanto mais pessoas aderirem a pratica dos valores
organizacionais, mais forte a cultura ser&. Por outro lado, se a organizacao € composta
por pessoas que ndo se comprometem a aprender seus valores e pratica-los, ela tera
uma cultura extremamente fraca.

De modo que, para que uma cultura organizacional seja considerada forte, é
imprescindivel que os valores da organizacao sejam fielmente mantidos e que através
deles, acOes sejam realizadas de maneira eficaz. “Uma cultura mais fraca fornece
apenas diretrizes para cada funcionario” (DUBRIN, 2008, p. 356).

Sabendo disso, € necessario que os funcionarios da organizacdo sejam
responsaveis por cada meta estabelecida, ndo sendo uma tarefa apenas dos niveis
estratégicos, os niveis operacionais também devem estar focados nos resultados e

possuir uma definicdo bem esclarecida sobre o propdsito organizacional.
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3 O MODELO BUROCRATICO E OS ENFRENTAMENTOS FRENTE A
MODERNIZACAO

Chiavenato (2010) destaca alguns pontos favoraveis no que diz respeito ao
modelo burocratico, o autor cita a racionalidade em relagéo ao sucesso nos objetivos
gue a organizacao se disp0e a realizar, como também a delimitacdo dos cargos de
forma rigorosa, de modo que haja um conhecimento exato das atividades realizadas
por cada colaborador, também ressalta a maior agilidade nas tomadas de decisdes,
uma vez que existem parametros preestabelecidos para a divisdo das tarefas e para
a sua realizacdo, como também a existéncia de decisdes tomadas de forma racional
e igualitaria, levando em consideracao os tipos de processos.

As informacdes transcorrem de forma exata e sdo designadas apenas aos
responsaveis por elas, vale ressaltar, que nesse modelo, o processo de escolha dos
colaboradores é baseado em quesitos técnicos, desse modo ha uma melhor
distribuicdo das atividades e continuidade dos processos, em casos de afastamentos.
Em relacdo as rotinas, sdo previamente impostas e organizadas através de um
documento, isso favorece a padronizacdo, como também implica na reducédo dos
custos, por fim, o autor destaca que nesse modelo, ndo ha a existéncia de
personalizacao nos processos decisorios.

Ainda de acordo com Chiavenato (2010), o modelo burocratico também possui
algumas limitagbes, como por exemplo, a falta de flexibilidade perante as mudangas
gue ocorrem corriqueiramente no mundo empresarial, sendo a burocracia vista como
um modelo de dificil adaptacédo, além disso, ela pode ocasionar ineficiéncias na
maneira com que 0s processos funcionam dentro da organizacao, isso pelo fato de
haver disfungbes em alguns momentos.

Através dessa observancia, pode-se dizer que o modelo cultural burocratico
tem caracteristicas que promovem a organizacdo, o bom direcionamento das
atividades, bem como a distribuicdo delas, de forma adequada e assertiva, porém
dentro desse modelo ha algumas espécies de engessamento, que podem por sua vez,
atrapalhar de certo modo, o desenvolvimento da organizagéo.

E imprescindivel que a organizacdo haja com equilibrio frente as resolucdes de
problemas cotidianos, como também utilize suas caracteristicas na agregacédo de

valor aquele produto ou servico oferecido.
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Do mesmo modo que se faz necessario o equilibrio dos procedimentos
adotados pela organizacado, também é indispensavel que para que uma empresa se
mantenha no mercado, haja um cuidado com investimentos que a ajudem a manter o
foco na inovacdo e na manutencdo do seu posicionamento frente a seu publico
externo.

O investimento em sistemas de informacdo é uma maneira que pode ser
utilizada para que as organizacdes gerenciem suas fungdes internas, como também
supram as demandas dos seus clientes (LAUDON;LAUDON, 2010).

Para que haja uma modernizacdo empresarial, € necessario que haja esforcos,
estudos e pesquisas a fim de adequar da melhor forma, as necessidades empresariais
de cada tipo de organizacao publica, para que através disso, seja possivel uma melhor
estruturacdo das tarefas desempenhadas, como também a otimizacéo dos processos,
por isso € notavel a necessidade das empresas se posicionarem de forma a
acompanhar as mudancas, para que assim venham satisfazer seus clientes e se
manter em uma boa posi¢cao no mercado.

Com isso, as organizagdes que buscam o acompanhamento da modernizagéao,
passam a fazer uso de sistemas de informacao, para desse modo, obter auxilio e

maior eficiéncia nas tomadas de decisoes.
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4 METODOLOGIA

Para alcancar o objetivo proposto pelo estudo monografico que se voltou a
analisar uma organizagéo de sociedade de economia mista, em relagéo a sua cultura
organizacional, foram utilizadas metodologias segundo as teorias de Gil (2010) e
Lakatos e Marconi (2010).

Assim, a presente pesquisa caracterizou-se como sendo de natureza aplicada,
uma vez que foi aplicado um conjunto de teorias ja existentes, e desse modo, gerou
conhecimentos cujo objetivo se voltava a resolucéo de problemas especificos e, sua
abordagem é classificada como quanti-qualitativa.

A pesquisa classificou-se como descritiva, pois foram detalhadas
caracteristicas culturais predominantes na organiza¢ao objeto de estudo, quanto aos
procedimentos técnicos, enquadrou-se como bibliografica, uma vez que, foram
utilizados para fins de embasamento tedrico, materiais ja validados e de referéncia na
area estudada, também se caracterizou como pesquisa de campo, pois teve como
caracteristica a obtencdo de informac¢des ou conhecimento sobre um determinado
problema, fenbmeno ou hipbétese que se tenha intencédo de comprovar (Gll, 2010).

Quanto ao método, esta pesquisa utilizou do recurso indutivo, tendo em vista
que, a verificacdo dos resultados se deu através de teorias ja consolidadas, de modo
que, realizou-se um comparativo entre as caracteristicas da cultura organizacional
predominante na organizagcédo com as teorias abordadas no estudo, a fim de concluir
um pensamento que predomina entre os colaboradores da organizacdo estudada.
Neste sentido, segundo afirmam Marconi e Lakatos (2010), o método indutivo se
caracteriza por trazer conclusbes cujo conteddo € muito mais amplo do que se
apresenta.

Para a coleta de dados necessarios para a pesquisa foi utilizado um
guestionario com 12 afirmativas acerca do tema cultura organizacional, baseadas na
escala Likert de modo que os participantes especificaram o nivel de concordéancia em
relacdo as afirmagdes apresentadas nos determinados niveis: concordo, concordo
totalmente, discordo, discordo totalmente e indiferente (LAKATOS; MARCONI 2010).
O questionario, composto por dois topicos, continha uma breve apresentacao,

enfatizando o objetivo da pesquisa e no primeiro destinou-se a algumas informacodes
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dos respondentes em relagéo ao perfil sécio demografico e o segundo tépico abordou
guestdes relacionadas ao tema do estudo.

A pesquisa foi distribuida no més de fevereiro de 2021, via e-malil, para todos
os colaboradores da organizagéo objeto de estudo, cujo questionario correspondente
encontra-se no apéndice.

A populacéo da presente pesquisa foi composta por 52 colaboradores dentre
eles, gerentes, diretores, empregados comissionados, empregados concursados e
estagiarios, de uma organizacéo de sociedade de economia mista que atua no ramo
de venda de gas natural. A amostra foi definida como n&o-probabilistica intencional,
pois, ndo foram utilizados métodos matematicos para a sua escolha, porém, houve a
intencionalidade de estudar um grupo de pessoas da mesma organizacédo e foi
composta por 28 colaboradores.

Os resultados obtidos foram tratados fazendo uso das medidas estatisticas
simples, como frequéncia e média aritmética na totalidade de questdes contidas no

questionario.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Nesse topico estd exposto a andlise e interpretacdo dos dados obtidos através
do questionério aplicado. Na apuracdo dos resultados foi utilizado o programa Excel
do pacote Microsoft Office, com o objetivo de facilitar a mensuracdo e organizagao
dos dados coletados.

Na primeira parte do questionério, caracterizou-se o perfil social dos 28
participantes que fizeram parte da amostra de pesquisa, conforme demonstrado na
tabela 1.

Tabela 1: Perfil sociodemogréfico dos participantes
| PERFIL SOCIODEMOGRAFICO |

QUESTOES AFIRMATIVAS FREQUENCIA
- Feminino 10
GENERO Masculino 18
20-25 5
26-35 3
IDADE 36-45 15
Acima de 45 5
Ensino Médio 1
ESCOLARIDADE Ensino Superior 14
P6s Graduacao 13

Menos de 1 ano 2

HA QUANTO TEMPO  2-5 6
TRABALHA NA 6-10 9

9

2

ORGANIZACAO? 11-15
Mais de 20 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Os respondentes da pesquisa dividiram-se em 10 mulheres e 18 homens, com
uma faixa etaria predominante entre 36 e 45 anos de idade, possuem 0 ensino
superior como escolaridade, e por sua vez, trabalham na organizagéo entre seis e 15
anos.

Pode-se verificar que a participacdo feminina é significativa e € interessante
destacar que as mulheres estdo cada vez mais presentes no mundo do trabalho,
mesmo tendo que gerenciar sua vida particular, trabalho e a familia. Ainda é possivel
verificar que na empresa existem colaboradores jovens (entre 20 a 35 anos) que pode

ser associado a questdo de estarem em inicio de suas carreiras profissionais,
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buscando se consolidar no mercado de trabalho, através de experiéncias e
conhecimentos, mas que existe um numero maior de profissionais na faixa etaria
maior de 35 anos apontando para valorizagdo da experiéncia e capacitagéo
profissional. O que vai ser reforgado ao se constatar ao verificar que mais de 20
colaboradores apresentam mais de seis anos na empresa.

Outro dado significativo é o nivel de escolaridade dos pesquisados que aponta
para o fato de que apenas 01 colaborador tem o nivel médio e todos os demais
apresentam nivel superior completo e com pos graduacdo, o que demonstra o nivel
de qualificacdo profissional dos recursos humanos da empresa e, decididamente,

contribui nas atividades e alcance dos resultados organizacionais.

5.1 DELINEAR AS CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO

Na segunda etapa do questionario, iniciaram-se as questdes sobre a cultura
organizacional da empresa, com foco no primeiro objetivo especifico “Delinear as
caracteristicas da organizagcao” com a assertiva 2.1: “Na minha organizagao, existem
normas pré-definidas, que necessitam ser seguidas por todos os colaboradores”, os

resultados estdo demonstrados no grafico 1, a seguir.

Grafico 1: Resultado geral correspondente a assertiva 2.1.

2.1 Na minha organizagéo, existem normas pré-definidas, que necessitam ser seguidas por todos

os colaboradores.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme demonstrado no grafico acima, houve unanimidade nas respostas,

desse modo, totalizando 100% de concordancia por parte dos respondentes, sendo
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32,1% “concordo totalmente” e 67,9% “concordo” o que indica que os colaboradores
tem a convicgao da existéncia das normas predominantes na organizacéo. De acordo
com Chiavenato (2010) dentre as caracteristicas culturais existentes, destacam-se 0s
padrbes que todos os colaboradores devem seguir, isso inclui as normas pré-
definidas, uma vez que, todos sabem exatamente a maneira como devem agir de
acordo com determinadas situacdes, este pensamento condiz com a realidade vivida
no dia-a-dia dos processos existentes na organizagéo estudada.

Ainda relacionada ao primeiro objetivo especifico a assertiva 2.2:Na minha
organizacao existem politicas que determinam a forma com que os clientes devem ser

tratados”, obteve respostas distintas, conforme demonstrado a seguir, no grafico 2.

Gréfico 2: Resultado geral correspondente a assertiva 2.2

2. 2 Na minha organizacao, existem politicas que determinam a forma com que os clientes devem

ser tratados.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme exposto no grafico acima, essa assertiva obteve 71,4% de
concordancia, ou seja, a maior parte dos respondentes sdo de acordo com as politicas
aplicadas aos clientes, o que condiz com pensamento de Chiavenato (2010) no que
diz respeito as caracteristicas existentes na organizac¢do, o autor cita que uma das
caracteristicas culturais, abrange politicas que definem a maneira de tratamento com
os clientes externos, gerando desse modo, um padréo de relacionamento que deve
ser adotado por todos os colaboradores para com o seu publico.

Ainda respondendo ao primeiro objetivo especifico, A assertiva 2.3: “Sou
estimulado a assumir riscos e inovar de acordo com os diferentes tipos de situacdes”,
obteve percentuais distintos indicando que muitas respostas se diferenciaram das

demais, conforme demonstrado no grafico 3, a seguir.
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Graéfico 3: Resultado geral correspondente a assertiva 2.3

2.3 Sou estimulado a assumir riscos e inovar de acordo com os diferentes tipos de situacdes.

28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Ty

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

De acordo com o gréfico acima, na assertiva 2.3 a maioria dos respondentes
responderam “concordo”, totalizando o percentual de 35,7%, ou seja, afirmam serem
estimulados a inovar e assumir riscos. Segundo Robbins (2005) dentre as
caracteristicas que definem o modelo cultural de uma organizacdo esta a forma de
estimulo a assuncdo de riscos, e a inovagcdo, as respostas obtidas refletem a
existéncia de estimulo a inovacéao por parte dos colaboradores.

Por ultimo, em relagao ao primeiro objetivo especifico, a assertiva 2.4: “Os
colaboradores que fazem parte da minha organizagdo, agem de forma competitiva”

obteve um empate no percentual das respostas, conforme pode-se notar no gréfico 4.

Graéfico 4: Resultado geral correspondente a assertiva 2.4

2.4 Os colaboradores que fazem parte da minha organizacao, agem de forma competitiva.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
Diante do resultado acima, a assertiva obteve o maior percentual sendo 35,7%

de discordancia, o que leva ao resultado de que a parte deles afirmaram nao haver

competicdes entre os colegas de trabalho, ainda de acordo com Robbins (2005) existe
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uma caracteristica cultural denominada por ele de “agressividade” sendo essa
caracteristica o demonstrativo do grau em que as pessoas competem dentro do
ambiente de trabalho, pelas respostas obtidas, nota-se que ndo existe esse tipo de
competicdo, levando a crer que ainda segundo o0 autor, as pessoas S40 menos

agressivas e de certo modo, acomodadas.

5.2 VERIFICAR DE QUE FORMA A CULTURA ORGANIZACIONAL E REPASSADA
PARA OS COLABORADORES

No que diz respeito ao segundo objetivo especifico “Verificar de que forma a
cultura organizacional € compreendida pelos colaboradores” a assertiva 2.5: “Consigo
compreender a cultura da minha organizacao, através do convivio diario com 0s meus
colegas de trabalho”, obteve mais da metade das respostas “concordo” conforme

demonstrado no gréfico 5.

Gréfico 5: Resultado geral correspondente a assertiva 2.5

2.5 Consigo compreender a cultura da minha organizacao, atraves do convivio diario com meus

colegas de trabalho.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme resultado obtido no grafico acima, 71,4% dos respondentes
concordaram, ou seja, mais da metade dos colaboradores participantes, afirmaram
que conseguem aprender a cultura da organizacdo através do dia-a-dia com o0s
colegas de trabalho, o que estad de acordo com o pensamento de Dubrin (2008) o
mesmo cita que, através da socializacdo é possivel a disseminacdo de habitos,
gerando assim, aprendizado mutuo e consequentemente um padréo a ser seguido de

acordo com as normas existentes.
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Também relacionado ao segundo objetivo, a assertiva 2.6: “Observando as
atitudes dos colaboradores da minha organizacéo, consigo me adaptar ao modelo
cultural existente e segui-lo”, obteve diferentes tipos de respostas, conforme pode-se

ver no grafico 6.

Graéfico 6: Resultado geral correspondente a assertiva 2.6

2.6 Observando as atitudes dos colaboradores da minha organizagao, consige me adaptar ao
modelo cultural existente e segui-lo.

28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

De acordo com o gréafico acima, o maior percentual obtido foi de 42,9% , ou
seja, a maior parte dos respondentes foram indiferentes em relagdo a afirmativa,
conforme Chiavenato (2010) se faz necessario que a organizagdo promova a
socializacdo entre os novos colaboradores a fim de integra-los na rotina e envolvé-los
na cultura predominante, gerando desse modo, um resultado positivo de repasse do
estilo cultural existente. Conforme pode-se notar, a maioria dos colaboradores nem
concordaram, nem discordaram, um fato que pode-se levar em consideracédo € a
implantacéo da integracéo na chegada do colaborador na empresa, uma vez que € de
grande importancia para que haja um conhecimento prévio dos procedimentos e
dindmica da organizacao.

Ainda levando em consideracao o segundo objetivo especifico, a assertiva 2.7:
“Consigo compreender a cultura da minha organizagéo, observando seu layout, como
também através da forma com que os meus colegas de trabalho se vestem”, obteve

metade das respostas em uma afirmativa, conforme o grafico 7, a seguir.
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Graéfico 7: Resultado geral correspondente a assertiva 2.7

2.7 Consigo compreender a cultura da minha organizacao, observando seu layout, como também

através da forma com que os meus colegas de trabalho se vestem.
28 respostas

@ Concordo totalmente
@ Concordo
Indiferente

@ Discordo
@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme grafico acima, pode-se notar que uma parte dos respondentes foram
indiferentes na resposta, e por outro lado, 50% dos respondentes concordaram com
a afirmativa, o que indica que os colaboradores conseguem entender a cultura da
organizacdo através do layout do prédio em que sdo desenvolvidas as atividades,
como também através das vestimentas dos colegas de trabalho. Segundo
(Chiavenato 2010) a cultura organizacional pode ser compreendida através de trés
niveis, onde o primeiro deles, o autor denominou de nivel dos artefatos visiveis, é o
nivel em que é considerado a estrutura fisica da organizacao e o padrao de vestimenta
dos colaboradores, uma vez identificado essas caracteristicas, é possivel perceber o
tipo de cultura predominante, nota-se que, a teoria condiz com a pratica existente na
organizacao.

Por fim, em resposta ao segundo objetivo, a assertiva 2.8: “Observando a forma
com gue o meu lider se comporta, consigo determinar minhas acbes em diferentes
situacdes”, mais da metade dos respondentes concordaram com a afirmativa,

conforme pode-se verificar no grafico 8, a sequir.
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Graéfico 8: Resultado geral correspondente a assertiva 2.8

2.8 Observando a forma com que o meu lider se comporta, consigo determinar minhas acdes em
diferentes situagoes.

28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

De acordo com o gréfico 8, foi possivel observar que se obteve uma divisao
nas respostas de modo que, uma pequena parte dos respondentes discordaram e por
outro lado, mais da metade deles concordaram com a afirmativa, levando ao resultado
de 67,9% de concordancia e ainda, 17,9% concordaram totalmente, totalizando o
resultado geral de 85,8% de respondentes que afirmaram conseguirem através da
observancia ao seu lider, agir de diferentes maneiras em diferentes circunstancias.

Dubrin (2008) destaca que uma forma tipica de conhecer a cultura de uma
organizacdo € por meio do exemplo dos lideres, gerando assim, uma espécie de
espelho de atitudes, de modo que, o colaborador toma as atitudes do lider como
exemplo e as repetem, fica demonstrado assim, a relacdo da teoria exposta com a

realidade vivenciada na organizacao.

5.3 IDENTIFICAR O TIPO DE CULTURA PREDOMINANTE NA ORGANIZACAO

Em resposta ao terceiro objetivo especifico que consiste em: “Identificar o tipo
de cultura predominante na organizagao”, a assertiva 2.9: “Minha organizag¢ao age de
forma igualitaria, conservando os costumes adquiridos ao longo da sua existéncia”,

obteve respostas distintas, conforme demonstrado no grafico 9, a seguir.
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Grafico 9: Resultado geral correspondente a assertiva 2.9

2.9 A minha organizagcao age sempre de forma igualitaria, conservando os costumes adquiridos ao

longo da sua existéncia.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme demonstrado no grafico 9, a assertiva acima mencionada, obteve
respostas variadas, dividindo-se em destaques de maior relevancia a opcao
“‘concordo” e “indiferente”, cerca de 28,6% dos respondentes concordaram com a
assertiva, ja 25% foram indiferentes e 21,4% discordaram, levando em consideracao
a resposta da maioria, notou-se que na opinido dos colaboradores, a organizacdo age
sempre de forma igualitaria e mantém os costumes vivenciados ao longo de sua
trajetdria. Conforme citado por Chiavenato (2010) a cultura conservadora é aquela
cuja caracteristica € a ndao mudanca de habitos e valores ao longo do tempo, sendo
assim, através do resultado da assertiva, € possivel notar que este pensamento se
equipara a opinido dos colaboradores em relacdo ao tipo de cultura existente.

Ainda em relagao ao terceiro objetivo, a assertiva 3.0: “Na minha organizacéo
as ideias e tradicdes ndo sofrem mudancas ao longo do tempo”, obteve um resultado

em destaque, conforme demonstrado no gréfico 10.
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Grafico 10: Resultado geral correspondente a assertiva 3.

3. Na minha organizagao, as ideias e tradigdes nao sofrem mudangas ao longo do tempo.
28 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Conforme destacado no gréfico acima, o resultado predominante em relacao a
assertiva 3.0 foi o “discordo” com 46,4% do percentual total, vale ressaltar, que 21,4%
dos respondentes foram indiferentes e apenas 21,4% concordaram com a assertiva,
levando em consideracdo a resposta da maioria, na opinido deles, as ideias e
tradicbes sofrem mudancas ao longo do tempo, o que diverge da assertiva 2.9,
levando a entender com base nesse resultado, que a cultura da organizacdo se
configura como cultura adaptativa, pois, de acordo com Chiavenato (2010) a cultura
adaptativa, como o nome ja diz, sofre frequentes adaptacbes, sendo aberta a
mudancas, com o passar dos anos.

Ainda relacionado ao terceiro objetivo, a assertiva 3.1: “A minha organizagao
sofre mudancas frequentemente, de acordo com as mudangas que ocorrem

externamente”, obteve respostas distintas, conforme o grafico 11, a seguir.

Gréfico 11: Resultado geral correspondente a assertiva 3.1

3.1 A minha organizagao sofre mudancas frequentemente e esta sempre se adequando ao

ambiente externo.
28 respostas

@ Concordo totalmente
42 9% @ Concordo
Indiferente

@ Discordo
@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
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De acordo com o grafico acima, o resultado de maior relevancia obtido, foi o
“discordo”, com 42,9% do percentual de respostas, por outro lado, teve um percentual
de 32,1% a alternativa “concordo”, porém de acordo com a resposta da maioria, a
organizagdo ndo se adequa ao ambiente externo, de modo que ndo existem
mudancas frequentes nos héabitos e atitudes, o que demonstra que a cultura que
predomina é a conservadora, uma vez que sua maior caracteristica € a conservacgao
dos costumes pré-existentes.

Por fim, relacionado ao ultimo objetivo, a assertiva 3.2: “A minha organizacao
sempre revisa suas caracteristicas, a fim de adapta-las as mudangas externas”,
obteve uma divisdo no percentual de respostas, conforme pode-se verificar no grafico

12, a sequir.

Gréfico 12: Resultado geral correspondente a assertiva 3.2

3.2 A minha organizagéo sempre revisa suas caracteristicas, a fim de adapta-las as mudancgas

externas.
28 respostas

@ Concordo totalmente
ek @ Concordo

Indiferente
@ Discordo
@ Discordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme demonstrado no grafico acima, os resultados mais relevantes foram:
“concordo”, “discordo” e “indiferente” com os percentuais de 25%, 28,6% e 35,7%
respectivamente, com base no maior percentual, a maioria dos respondentes foram
indiferentes em relacdo a assertiva citada, o que leva a entender que muitos deles nao
conseguem identificar o tipo de cultura que predomina na organizacgéo, resultado esse,
qgue pode ter influenciado na divergéncia de respostas entre as assertivas 2.9 e 3.0,
ou até mesmo configura-se que a organizagao tem parte de uma cultura conservadora
e parte de uma cultura adaptativa, tentando se adequar ao ambiente externo sem

deixar de conservar os valores e costumes alcangados desde sua existéncia.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa reportou ao tema Cultura organizacional: as facetas de
uma organizagéo de sociedade de economia mista em Jodo Pessoa-PB. Teve como
objetivo analisar uma organizacdo de sociedade de economia mista, no que diz
respeito a sua cultura organizacional. A pesquisa foi aplicada em uma empresa de
sociedade de economia mista e o0s participantes do estudo totalizaram 28
colaboradores.

Através dos resultados obtidos, foi possivel apurar que hoje, fazem parte dos
recursos humanos da organizacéao, profissionais qualificados e que possuem nivel de
conhecimento elevado correspondendo ao exigido para desempenharem suas
funcbes laborais, nota-se isso através dos niveis de escolaridade apurados através
da pesquisa.

Quanto ao delineamento das caracteristicas organizacionais, foi possivel notar
que, no geral, os colaboradores tem convicgédo das normas utilizadas na organizacao,
como também seguem um padrdo de tratamento para com os clientes, vale ressaltar
que esse fator é importante para que se mantenha um contato transparente e
otimizado, favorecendo assim o bom relacionamento, alinhando as expectativas entre
todos os colaboradores da organizacdo e seu publico alvo.

Também foi possivel apurar que os colaboradores sédo estimulados a inovar e
assumir riscos, sendo considerado um fator primordial frente a modernizacéo, pois,
apesar de ser uma organizacado de sociedade de economia mista, a empresa possui
caracteristicas que buscam acompanhar as atualiza¢cdes mercadoldgicas, sendo isso
extremamente importante para que se mantenha a competitividade de mercado. Por
outro lado, os colaboradores ndo sentem a necessidade de competir entre si, 0 motivo
para tal comportamento pode estar relacionado com a estabilidade, uma vez que a
maioria dos colaboradores possuem cargos permanentes na organizacgao.

No que diz respeito ao aprendizado da cultura organizacional, foi possivel
concluir que os colaboradores sentem facilidade em compreender a cultura atraves
do convivio diario com os colegas, porém, também percebe-se que ha uma dificuldade
de socializacéo, ou seja, ao que parece, ndo existe uma dindmica de integragdo com

0S novos colaboradores.
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Esse é um ponto que deve ser investigado, pois sabe-se que a integracéo é
de extrema importancia, para a inser¢cdo do novo colaborador, de modo que, atraves
dela é possivel deixar claro as normas, costumes vividos, e conscientiza-los a respeito
do comportamento esperado pela organizacdo. O aprendizado da cultura também se
da por meio do exemplo dos lideres, esse ponto requer bastante atencdo, uma vez
que o lider precisa estar preparado e repassar um exemplo que traga beneficios para
a organizagao, tendo em vista que sua imagem e suas atitudes séo observadas e
copiadas pelos demais colaboradores.

No que diz respeito ao tipo de cultura predominante, é importante destacar que
organizacdo tem caracteristica conservadora, de modo que, mantém seus costumes
e segue normas e padrbes preestabelecidos sendo essa uma caracteristica
encontrada no modelo burocréatico, porém, apesar dessa caracteristica, é possivel
notar que ha uma adaptacéo nas ideias e costumes, ou seja, a organizacao tenta se
adaptar as mudancas, sem perder seus valores que foram adquiridos ao longo do
tempo, também verificou-se que a organizacao estudada, tem uma cultura forte, uma
vez que os colaboradores seguem o0s valores e mantém as caracteristicas da
organizacao, presentes no dia-a-dia.

A pesquisa foi concluida com éxito, uma vez que foi possivel atingir os objetivos
propostos, porém, as limitacdes obtidas foram em relacéo a aplicacdo do questionario,
por ser uma organizacdo de sociedade de economia mista, existem politicas
especificas que de certo modo dificultaram a aplicacdo em um menor espaco de
tempo.

Com essas consideracdes, sugere-se que a organizacdo mantenha o foco na
inovagao, sempre em busca de conhecimento e diferencial no mercado, dentro das
suas limitacdes, tendo em vista que o mercado encontra-se cada vez mais
competitivo, € necessario formular estratégias para que seja possivel alavancar
vendas e atingir de maneira eficiente o publico alvo, também sugere-se que haja uma
atencao maior em relacdo a integracéo para os novos colaboradores, pois € um fator
que faz uma diferenca significativa no dia-a-dia da organizacéo.

Por fim, vale destacar a importancia de fomentar discussdes relacionadas a
cultura da organizacgéo, para que fique cada vez mais claro, o que se espera dos
colaboradores, como também para que seja possivel a adaptacéo de estratégias para

a melhoria continua dos servicos sem gque seus costumes e valores sejam afetados.
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APENDICE A - Questionario aplicado sobre a Cultura Organizacional
Prezado(a),

O presente questionario, tem a finalidade de coletar informacfes para a pesquisa de
Trabalho de Conclusdo do Curso de Bacharelado em Administracdo-IFPB. Desse
modo, serd possivel analisar caracteristicas e pontos relevantes sobre a Cultura
Organizacional predominante na Organizagéao, utilizada como objeto de estudo.
Informo que sua participacéo sera absolutamente voluntaria, anénima e que, por sua
vez, a pesquisa se destina exclusivamente para fins académicos.

Desde ja, agradeco a sua colaboracao!
1. PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO

1.1 Género
( ) Masculino ( ) Feminino
1.2 Faixa Etaria

( ) Entre 20 e 25 anos ( ) Entre 26 e 35 anos ( ) Entre 36 e 45 anos ( ) Acima de
45 anos

1.3 Nivel de Escolaridade

( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( ) P6s Graduacéo

1.4 H& quanto tempo trabalha na Organizacdo
( ) Menosde 1ano ( ) Entre2e5anos( ) Entre 6 e 10 anos ( )Entre 11 e 15
anos ( ) Mais de 20 anos

2. CULTURA ORGANIZACIONAL
Nesta etapa, encontram-se algumas afirmativas relacionadas a Cultura
Organizacional, em diferentes aspectos. Escolha entre as alternativas e marque a

gue melhor representa a sua opiniao.
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2.1 Na minha organizacao, existem normas pré-definidas, que necessitam ser
seguidas por todos os colaboradores.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2. 2 Na minha organizacéao, existem politicas que determinam a forma com que os
clientes devem ser tratados.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2.3 Sou estimulado a assumir riscos e inovar de acordo com os diferentes tipos
de situacgdes.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2.4 Os colaboradores que fazem parte da minha organizacdo, agem de forma
competitiva.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2.5 Consigo compreender a cultura da minha organizagdo, através do convivio
diario com meus colegas de trabalho.

( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo
Totalmente

2.6 Observando as atitudes dos colaboradores da minha organizagéo, consigo me
adaptar ao modelo cultural existente e segui-lo.

( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2.7 Consigo compreender a cultura da minha organizacgéo, observando seu layout,
como também através da forma com que os meus colegas de trabalho se vestem.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente
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2.8 Observando a forma com que o meu lider se comporta, consigo determinar
minhas a¢des em diferentes situagdes.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

2.9 A minha organizacdo age sempre de forma igualitaria, conservando os
costumes adquiridos ao longo da sua existéncia.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

3. Na minha organizagéao, as ideias e tradicbes nao sofrem mudancas ao longo
do tempo.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

3.1 A minha organizacdo sofre mudancas frequentemente e esta sempre se
adequando ao ambiente externo.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente

3.2 A minha organizac&do sempre revisa suas caracteristicas, a fim de adapta-las
as mudancas externas.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( ) Indiferente ( ) Discordo ( ) Discordo

Totalmente



