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RESUMO

Dissertacao do Curso de Especializagéo
Programa de Pds-Graduagao em Gestao Publica Modalidade a Distancia
Universidade Federal de Santa Maria

A CULTURA ORGANIZACIONAL NA CAMARA MUNICIPAL DE

VEREADORES DO MUNICIiPIO DE DOM PEDRITO/RS

AUTORA: PAMELA VAZ OLIVEIRA POZZEBON
ORIENTADORA: DALVA MARIA RIGHI DOTTO
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 04 janeiro de 2013.

Este trabalho apresenta a cultura organizacional da Camara de Vereadores
do municipio de Dom Pedrito, no estado do Rio Grande do Sul. A realizagdo deste
foi importante, pois nunca havia sido desenvolvida uma pesquisa com a intencéao de
ressaltar como a cultura € importante para o desempenho da gestdo em relagdo ao
desenvolvimento organizacional de uma organizagao publica. O trabalho esta
dividido nos seguintes capitulos: Revisdo de literatura (organizagao,
desenvolvimento organizacional, cultura, cultura organizacional, surgimento da
cultura no contexto organizacional, clima organizacional, componentes da cultura
organizacional, ambiente psicoldgico, necessidades humanas e basicas, lideranga,
comunicacao); ldentificacdo e descricdo do objeto em estudo; Coleta e analise dos
dados, a qual foi desenvolvida por meio de pesquisa de campo, onde foi aplicado um
questionario com a intencao de avaliar a percepg¢ao dos funcionarios em relagao ao
clima organizacional e analisar os fatores internos e externos que influenciam a
cultura funcional. Obteve-se como resultados que os fatores internos como vida
profissional, estrutura organizacional, remuneragdo, seguranca profissional,
transporte dos funcionarios, ambiente de trabalho, burocracia e cultura
organizacional influenciam favoravelmente a maioria dos colaboradores no
desempenho das suas tarefas, ao contrario da assisténcia ofertada pela empresa
que nao influéncia os colaboradores. Enquanto que os fatores externos
investimentos e despesas, convivéncia familiar, situagdo financeira, vida social,
saude, time de futebol, férias e lazer para a maioria dos entrevistados mostrou-se
também favoravel, entdo os fatores que momentaneamente influenciam
negativamente a relagao funcionario empresa sao os seguintes: seguranga publica,
politica e economia.

Palavras-chaves: Clima Organizacional. Cultura Organizacional. Desenvolvimento
Organizacional.



ABSTRACT

Dissertation Specialization Course
Graduate Programme in Public Management Distance Mode
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COUNTY OF ALDERMEN PEDRITO DOM / RS
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This paper presents the organizational culture of the City Council of the
municipality of Don Pedrito, in the state of Rio Grande do Sul Achieving this was
important because it was never designed a survey with the aim of emphasizing how
culture is important to the performance management in relation to organizational
development of a public organization. The work is divided into the following chapters:
Literature review (organization development, organizational culture, organizational
culture, emergence of culture in organizational context, organizational climate,
components of organizational culture, psychological environment, and basic human
needs, leadership, communication); identification and description of the object under
study, data collection and analysis, which was developed through field research,
where we applied a questionnaire intended to assess the perceptions of employees
with regard to organizational climate and analyze internal factors and external
influencing the functional culture. Obtained results as internal factors such as
professional, organizational structure, compensation, job security, transportation of
employees, work environment, corporate culture and bureaucracy favorably influence
the majority of employees in performing their tasks, unlike the assistance offered not
influence the company employees. While external factors and investment expenses,
family life, financial situation, social life, health, sports team, holiday and leisure for
the majority of respondents also proved favorable, then briefly the factors that
negatively influence the relationship official business are the following: public safety,
politics and economics.

Keywords: Organizational Climate. Organizational Culture. Organizational
Development.
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INTRODUGAO

As organizagdes, tanto publicas quanto privadas, vém enfrentando grandes
desafios devido a fatores relacionados com novas exigéncias de mercados,
consumidores, desequilibrios de demandas sociais, globalizacdo, aumento da
competitividade, evolugéo tecnoldgica e disputa por recursos escassos, 0 que vem
exigindo uma série de mudangas significativas na maneira de gerir uma
organizagao.

Segundo MACHADO-DA-SILVA (2004 apud Bergue, 2010, p. 18) “...]
entende-se a organizagdo como um componente do sistema de relagbes de um
campo especifico, formado por atividades padronizadas e articuladas, que
expressam normas e regras sociais [...]".

Parte-se do principio em que as organizagbes estdo comegando a operar
cada vez mais sob a forma de redes, dindmicas e abertas, viabilizadas pela
complementagcdo de suas atividades e pela comunhdo de valores e principios,
buscando incansavelmente, ao longo do tempo, a melhoria de seus processos e
resultados.

Entendem-se melhor os processos e seus resultados a partir do
conhecimento e do entendimento de como procede a cultura organizacional a qual

pode ser definida como:

[...] conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desvendou ao aprender como lidar com os problemas de adaptagéo externa
ou interna e que funciona bem o suficiente para serem considerados validos
e ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar e
sentir, em relagdo a esses problemas. (SCHEIN, apud FLEURY;
FISCHER,1996, p.20).

Os gestores e dirigentes de organizagdes publicas ja podem contar com
programas de gestdo e com diversas ferramentas para que haja eficiéncia e eficacia
no contexto dos servigos publicos.

A cultura organizacional influencia a maneira como € exposta a importancia
da organizagao pelos dirigentes e como esta é percebida pelos seus colaboradores,
como estes aceitam e reagem em relagdo as normas e padrdes de trabalho, como a
vida pessoal influencia na vida profissional e vice-versa.

Por isso, € importante que o gestor publico conhega a cultura da organizagao



em que atua, facilitando assim o conhecimento profundo de como as pessoas que
atuam na empresa estdo envolvidas com a organizagdo, objetivando tornar os
processos de gestdo mais eficientes garantindo que as organizagdes sejam cada
vez mais competitivas e interconectadas.

Este trabalho tem como intuito pesquisar a Cultura Organizacional da Camara
de Vereadores de Dom Pedrito, investigando por meio de pesquisa bibliografica qual
a importancia da cultura organizacional. Este conhecimento é fator primordial para
que a administragdo empresarial o tenha como aliado na busca por uma gestao
eficiente e eficaz.

Para o desenvolvimento deste estudo, foi realizada uma pesquisa de campo
com aplicagdo de um questionario, o qual tem como finalidade saber como os
colaboradores desta empresa reagem a alguns fatores referentes ao ambiente
interno e externo da organizagao.

Desta forma, foram demonstrados como € o clima organizacional desta
instituicdo e como a lideranca é vista pelos colaboradores, como a vida pessoal e
profissional dos colaboradores influencia no processo de trabalho identificando

assim a realidade do Poder Legislativo de Dom Pedrito.



10

1.1 Problema de Pesquisa

Devido as organizagbes publicas em pleno desenvolvimento organizacional
enfrentarem grandes desafios no seu ambito organizacional e os gestores poderem
contar com algumas ferramentas para mensuragao da realidade do ambiente de
trabalho, objetivando que estas tornem-se cada vez mais competitivas e
interconectadas, € necessario que a cultura organizacional seja identificada e
reconhecida como aspecto importante para o desenvolvimento da organizagao.

Conforme Bergue, (2010. p. 22) “a cultura de uma organizacdo pode ser
sinteticamente definida como o conjunto de habitos, crengas, valores e simbolos que
a particularizam frente as demais” e esta deve ser definida claramente de forma
explicita dentro da organizagcdo para que o0s seus colaboradores tomem
conhecimento, pois para Bergue (2010. p. 25) “a cultura é algo que permeia a
estrutura, os processos e as pessoas de uma organizagao, interferindo de forma
determinante no seu desempenho”.

Sendo assim, a falta deste conhecimento por parte dos colaboradores dificulta
a gestédo principalmente quando alguns tragos de comportamento tém destaque,

estes que de acordo com Bergue (2010. p. 24) sao definidos como:

A énfase nas relagbes pessoais e de grupo;

A reduzida suscetibilidade do ambiente a turbuléncia;

A constancia no ritmo e dindmica de trabalho;

O reduzido grau de inseguranga em termos de manuteng¢do do vinculo
laboral (estabilidade);

A valorizagao seletiva dos padrdes formais;

O corporativismo e a condescendéncia. (BERGUE, 2010, p. 24).

A Caémara de vereadores do municipio de Dom Pedrito € uma organizagao
que esta em desenvolvimento e tem como pretensio alcancgar a eficiéncia e eficacia
nos seus processos. Considerando a importancia de conhecer o conjunto de habitos,
crencas, valores e simbolos que particularizam essa Instituicdo o problema da
pesquisa questiona: como se configura a cultura organizacional na Cémara de

vereadores do municipio de Dom Pedrito?
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1.2 Justificativa

A relacdo entre Orgdos Publicos e seus colaboradores é um tema pouco
discutido na literatura de administracdo, principalmente no diz respeito a cultura
organizacional.

O desenvolvimento de uma organizagao publica e os fatores que interferem
em seus resultados sao assuntos dificiimente encontrados e discutidos em teoria,
fato que limita os gestores, que passam a conhecer as variaveis que interferem no
seu trabalho somente no momento em que se inserem nesse contexto.

Por este motivo, esta pesquisa tem como finalidade investigar sobre como é a
Cultura Organizacional em uma empresa publica, porque conforme KROEBER
(1949) a cultura é um conjunto de ideias, comportamentos, simbolos e praticas
sociais artificiais ndo naturais ou bioldgicas, aprendidas de geragcdo em geragao por
meio da vida em sociedade.

Optou-se pelo tema devido a dificuldade que os gestores encontram em
proporcionar meios para que um Orgdo Publico se desenvolva com éxito e os
servigos sejam desempenhados com eficiéncia.

Desta forma, os resultados do trabalho poderdo servir como ferramenta
gerencial para a instituicdo pesquisada, ou ainda, para qualquer outra organizagao
de natureza semelhante.

Foi escolhida a Camara Municipal de Vereadores do municipio de Dom
Pedrito, RS, como objeto a ser pesquisado, devido a busca pela melhoria dos seus
processos.

O tema é relevante, pois reside na necessidade de entendimento da relagao
entre Orgéos Publicos e colaboradores, uma vez que estes t&8m um papel de suma
importancia para a sociedade, porque sio 0s responsaveis por prestar servicos a
populagao.

A contribuicdo do presente trabalho consiste na possibilidade de realizagéo de
uma pesquisa, a qual possa ser capaz de contribuir para mudangas e melhorias no
ambiente pesquisado, além de produzir referencial tedrico sobre cultura
organizacional como meio para favorecer o desenvolvimento organizacional.

A partir dos estudos conceituais preliminares, utilizou-se como ferramenta de

coleta de dados a aplicagdo de questionario para diagnosticar a Cultura
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Organizacional, tendo como intuito realizar um levantamento sobre como os fatores

internos e externos influenciam no desempenho funcional da empresa.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Realizar um estudo sobre a Cultura Organizacional na Camara Municipal de

Vereadores, do municipio de Dom Pedrito, RS.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Realizar um referencial tedrico conceitual sobre Cultura Organizacional;

b) Analisar a percepc¢éo dos funcionarios da Camara Municipal de Vereadores
do municipio de Dom Pedrito, RS, em relacio ao clima interno da instituicao;
c) Avaliar os fatores internos e externos que influenciam a Cultura funcional

na Camara Municipal de vereadores, do municipio de Dom Pedrito, RS.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA CONCEITUAL

A sociedade é formada por diversos tipos de organizagdes e, segundo
Chiavenato, (2004, p.2) “todas as atividades relacionadas a producado de bens
(produtos) ou prestacdo de servicos (atividades especializadas) sdo planejadas,
coordenadas, dirigidas, executadas e controladas pelas organizagdes”.

De acordo com Chiavenato (2004, p.2) “a vida das pessoas depende das
organizacdes e estas dependem da atividade e do trabalho destas pessoas” para
que criem recursos de sobrevivéncia e desenvolvimento para ambas as partes
favorecendo o progresso humano, social, cultural e intelectual do meio onde a
organizacgéao esta inserida.

Os colaboradores de uma organizagdo s&o 0s principais agentes de
crescimento econdmico e financeiro desta, tendo como base a administracao.

Para Chiavenato (2004, p.2) administragdo nao é “[...] nada mais do que a
condugao racional das atividades de uma organizagao (estruturagao) [...]", também
Chiavenato (2004, p.2) define administracédo ...] como algo imprescindivel para
existéncia, sobrevivéncia e sucesso das organizagdes, sem a administracdo as

organizacdes jamais teriam condi¢cdes de existir e crescer.”

A administragdo das organizagdes do ponto de vista da interacdo e da
interdependéncia relaciona-se entre as seis variaveis: tarefas, estrutura,
pessoas, tecnologia, ambiente competitividade. Essas constituem os
principais componentes no estudo da administragdo das organizagbes e
atuam de maneira sisttmica e complexa: cada uma influéncia e ¢é
influenciada pelas outras. Mudangas em um componente provocam
modificagdes nos demais. O comportamento do conjunto é diferente da
soma dos comportamentos considerados isoladamente. Adequagao entre
essas variaveis constitui o desafio da Administragdo. (CHIAVENATO, 2004,
p. 10-11, grifo do autor).

Com o intuito de facilitar o aprofundamento do conhecimento do objeto
pesquisado, neste capitulo sdo descritos alguns conceitos e aspectos relevantes
sobre cultura organizacional, tais como: organizagdo; desenvolvimento
organizacional; cultura; cultura organizacional; valor; clima organizacional; ambiente

psicologico; lideranga e comunicagao.
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2.1 Organizagao

Para Maximiano (1992) organizagcdo € uma combinagdo de esforgos
individuais que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio desta torna-
se possivel perseguir e alcangar objetivos que seriam inatingiveis para uma soé
pessoa. Pode-se citar como exemplos de organizagbes: grandes empresas,
pequenas oficinas, laboratérios, corpo de bombeiros, hospitais e escolas, etc.

Conforme Chiavenato (2004, p. 2) “as organizagbes sao constituidas de
pessoas e de recursos nao humanos (como recursos fisicos e materiais, financeiros,
tecnolégicos, mercadoldgicos, etc.)”.

Para Kloter (2000, p. 64) “a organizacdo de uma empresa consiste em sua
estrutura, suas politicas e sua cultura, que podem se tornar disfuncionais em um

ambiente de negdcios em rapida transformagao”, pois

[...] Na medida em que o ambiente sofre mudangas, todo o quadro habitual
das operagbdes das empresas € extremamente influenciado, as condigbes
ambientais externas as empresas interferem fortemente no que ocorre
dentro delas. As empresas constituem organizagcdes que se adaptam a
circunstancias ambientais a fim de alcancarem objetivos, tornando-se
eficazes. (PALETA, 2010, p. 61).

A busca pela eficacia em ambientes que estao transformando-se deve ter um
suporte de assessoramento por parte dos administradores, gestores e dos sistemas
de gestdo, os quais venham a favorecer e definir como sera conduzido e implantado
o processo de mudanca e transformacdo no anseio para o desenvolvimento
organizacional, o que pode vir a gerar muitas vezes duvidas e insegurangas no

contexto administrativo.
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2.2 Desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento organizacional (DO) € uma abordagem que possibilita a
mudanga organizacional com propésito de tornar a organizagdo mais eficaz.

Segundo Chiavenato (2004, p. 331), este é baseado na pesquisa e acgao,
onde os dados sdo aplicados nos conhecimentos das ciéncias comportamentais,
possibilitando a mudanca de atitudes, valores e crencas dos funcionarios, indicando
uma diregao para a organizagao.

O processo de DO é composto por trés fases distintas, sendo elas: o
diagndstico, a intervencao e o reforgo.

E as principais técnicas de DO sé&o a utilizagdo da tecnologia, o treinamento
da sensitividade, a analise transacional, o desenvolvimento de equipes, a consultoria
de procedimentos, a reuniao de confrontacéo e a retroagao de dados.

Conforme Chiavenato (2004, p.337) o DO esta relacionado com as
mudangas que visam agregar valor aos negocios da organizagido, as pessoas e aos
clientes, podendo também ser utilizado para uma reavaliagdo da estrutura
organizacional, dos processos e das tecnologias utilizadas, dos produtos e servigos
produzidos e da cultura organizacional.

Segundo Chiavenato (2004, p.335) “as técnicas de DO sdo geralmente
aplicadas em uma sequéncia definida conforme a figura 1” E tem como ponto de
partida melhorar inicialmente a sensibilidade intrapessoal para posteriormente
melhorar e incentivar os seus relacionamentos interpessoais. Na sequéncia, formar
o desenvolvimento de grupos com técnicas intergrupais, para que estas facilitem a
integracdo dos grupos entre si. As técnicas interorganizacionais visam a definigao
dos objetivos da organizagado através do trabalho em conjunto e coordenado pelos
diferentes grupos.

O DO representa o esforco conjunto para realizagdo da mudanca
organizacional por meio da mudanca de atitude e do comportamento das pessoas
que nela trabalham, por isso se faz necessaria a compreensdo da cultura da

organizacional.



Figura 1: As diferentes técnicas de desenvolvimento organizacional

Técnicas de DO

Treinemento da sensitividade

Andlise transacional

Desenvolvimento de equipes

Consultoria de procedimentos

Reuniaode confrantacio

Retroacdode dados

Niveis de intervencdo

Fonte: CHIAVENATO (2004, p. 334).
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2.3 Cultura

Para uma organizagdo decifrar e compreender a sua cultura é ter um
importante instrumento o qual pode vir a facilitar os processos de mudanca, por isso
é fundamental conhecer primeiramente os conceitos que expressam este termo.

Segundo Freitas (2012) a cultura ao ser definida refere-se a literatura, cinema,
arte, entre outros. Porém seu sentido é bem mais abrangente, pois cultura pode ser
considerada como tudo que o homem, através da sua racionalidade, mais
precisamente da inteligéncia, consegue executar. Sendo assim, todos os povos e
sociedades possuem sua cultura por mais tradicional e arcaica que pareca.

Desta forma, cultura sdo os conhecimentos transmitidos de geragdo para
geracgéo, sao os valores que identificam a raca humana. Todas as organizagdes ao
serem definidas possuem uma cultura a qual é gerada pelos seus fundadores, sendo
transmitida a todos os componentes, que passam a aceitar e respeitar, agindo de
forma que esta oriente como sera conduzido o processo de trabalho.

Conforme Vannucchi (2008) [...] Cultura é tudo aquilo que ndo é natureza, ou
seja, tudo o que é produzido pelo ser humano, tendo como exemplo: a terra é
natureza e o plantio é cultura. O desenvolvimento intelectual do ser humano, sdo os
costumes e valores de uma sociedade.

Conceito filosoéfico de cultura significa que 0 homem nao apenas sente, faz e
age com relagao a cultura, mas também pensa e reflete sobre o sentido de tudo no
mundo.

Quanto mais minuciosamente investiga os dados empiricos e analisa as
particularidades oferecidas pelas ciéncias, mais o filésofo se convence de que o
existir humano é essencialmente cultural. Em suma, os homens séo seres culturais
por natureza.

O conceito humanista de cultura reflete no sentido “humanizante” de que a
cultura floresceu entre os romanos, a partir do cuidado com a terra, a “agricultura”,
isto é, o trabalho do agro, o cultivo do campo. Atualmente, a perspectiva humanista
da cultura perdeu a hegemonia, mas continua valida e frequentemente exaltada.

Na verdade, nao foi a cultura humanista que perdeu o crédito, mas sim o
humanismo retérico, estéril e fechado em si proprio, conduzindo tristemente ao

fascismo.
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Todo o meio em que o ser humano esta inserido é formado por uma cultura,
sendo esta transmitida através dos conhecimentos empiricos, os quais s&o
adquiridos pela observagdo, por meio do senso comum, que € a forma de
transmissdo sem comprovagao cientifica, pois ja o conhecimento cientifico é
composto de dados comprovados por pesquisas.

Luz (1995) ressalta de uma forma pratica que cultura organizacional é o
conjunto de atributos fisicos e psicossociais de uma organizacao que caracteriza o
seu modo de ser e determina sua identidade.

A partir da definicdo dos Valores: que é a importancia que as
organizagbes dao pra determinadas coisas dentro da empresa, estes
demonstram as suas prioridades e € o que sustenta as suas agdes.

Ressalta-se a necessidade dos valores descritos estarem coerentes com a
pratica, os que nem sempre vemos nas organizagoes.

Os Ritos ou Rituais s&o “cerimbnias” que ocorrem dentro das organizagoes,
que podem envolver desde comemoracgdes, até agdes como a integragdo de novos
colaboradores, ja os Mitos séo as figuras imaginarias usadas para reforgar algumas
crengas organizacionais, e os Tabus: estdo voltados para as questdes proibidas
pela organizagdo, nem sempre sdo muito explicitados, mas que s&o presentes.

As formas de trabalho designam-se como culturais e todas as organizacdes
possuem uma cultura organizacional, que é definida ou indefinida.

A cultura organizacional definida é aquela em que os valores sociais e
filosoficos, as regras e os limites funcionais, bem como também os processos de
trabalho, s&o explicitados claramente na instituicao.

Por outro lado, a cultura organizacional indefinida ndo possui uma clareza de
valores, regras e limites, ndo permitindo aos seres inseridos naquele meio cultural,
localizar-se no contexto de forma clara, gerando uma indefinicdo do seu significado

como participantes das agdes que sao realizadas, por isso,

Cultura é fundamental para a compreensao de diversos valores morais e
éticos que guiam nosso comportamento social. Entender como estes
valores se internalizaram em nos e como eles conduzem nossas emogdes e
a avaliacao do outro, € um grande desafio, sendo esta o conjunto de
atividades e modos de agir, costumes e instrugdes de um povo. E o meio
pelo qual o homem se adapta as condigbes de existéncia transformando a
realidade. Através de um processo em permanente evolucao, diverso e rico.
E o desenvolvimento de um grupo social, uma nagdo, uma comunidade,
fruto do esforgo coletivo pelo aprimoramento de valores espirituais e
materiais. E o conjunto de fenémenos materiais e ideolégicos que
caracterizam um grupo étnico ou uma nagéo (lingua, costumes, rituais,
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culinaria, vestuario, religiao, etc.), estando em permanente processo de
mudancga. (JOBIM, 2006).

A avaliagdo da cultura em uma organizacional pode favorecer os processos
de mudanga, em consequéncia disso é essencial que quaisquer que sejam as
transformacgdes ocorridas decorrentes da implantacdo de um novo modelo de
gestao, da fusao de empresas com comportamentos especificos, ou do ingresso de
novos individuos, sejam observados os comportamentos individuais e grupais
buscando o seu entendimento significativo.

Estas acbes favorecem a modificacdo da cultura e adaptacdo das novas
ferramentas e ideias existentes, por estes motivos é necessario o profundo estudo

da importancia da cultura.

2.3.1 O estudo e a importancia da cultura

O surgimento da palavra cultura e o seu significado iniciam na Roma Antiga

A palavra cultura deriva do latim da palavra colere, que desde a Roma
Antiga restringia-se ao cultivo da terra, posteriormente cultura referiu-se aos
cuidados com as criangas visando o desenvolvimento de suas qualidades e
faculdades (ZANELI, BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2004, p. 407, grifo
do autor).

De acordo com Morgan (1996 apud, ZANELI, BORGES-ANDRADE E
BASTOS, 2004, p. 407) também “agregou o sentido de culto aos Deuses”, e “desde
a antiguidade aos tempos atuais, a inquietacdo com a necessidade de compreender
as diferengcas dos comportamentos de grupos e entre agdes foi progressivamente

conferido outro sentido a palavra cultura”.

O estudo a respeito da cultura foram objetos de interesse e discussao
desde o inicio do século passado, mas somente apos os anos 80 do século
XX é que foi intensificado, apartir do aumento do desempenho dos
japoneses na década de 70 e do declinio dos produtos norte-americanos.
(ZANELI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004, p. 408).

Conforme os autores Zaneli, Borges-Andrade e Bastos (2004, p. 408) Tylor foi
o pioneiro a definir e sistematizar o conceito de cultura, concebendo esta como
objeto passivel a partir de um estudo sistematico, que trata de um fenbmeno, o qual
possui causas e regularidades evidentes e objetivas com uma analise capaz de

viabilizar a formulacéo de leis sobre o processo cultural e sua evolucéao.
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Enquanto Charles Darwin “inspirou uma perspectiva evolucionista unilinear:
este acreditava que a cultura em geral deveria passar de evolugdo conforme
(selvageria, barbarismo e civilizagdo), caracterizando a sociedade humana da
menos a mais desenvolvida”.

Zaneli, Andrade e Bastos (2004, p. 408) ressaltam que Kroeber (1949)
“ampliou a compreensao explicitando como a cultura influencia decisivamente o

comportamento humano, de modo sintético onde”

A cultura se sobrepde a heranga genética na determinagdo do
comportamento humano, explicando as suas manifestagbes. 2. O ser
humano, ao agir conforme o seu contexto cultural, diminui progressivamente
a forca de seus instintos. 3. A cultura se constitui em um instrumento de
adaptacdo aos diferentes ambientes ecolégicos. Ao contrario de alterar o
seu componente biolégico, 0 ser humano muda o seu componente
superorganico. 4. Em fungédo do que foi dito no item trés, o ser humano
atravessou os obstaculos das diferengas ambientais e fez do planeta terra o
seu habitat. 5. O processo inevitavel de aquisicdo da cultura colocou o
homem na condicido ser que aprende, ao contrario de se mover a partir de
padrées geneticamente determinados. 6. Tal processo de aprendizagem,
compreendido como socializagdo ou endoculturagédo, determina o
comportamento e a capacidade artistica ou profissional. 7. A cultura é um
processo acumulativo que resulta do aprendizado obtido da totalidade da
experiéncia histérica das geragdes antecedentes. As peculiaridades desse
processo podem restringir ou facilitar os comportamentos criativos e
inovadores dos seres humanos. 8. Os génios sdo pessoas com alto nivel de
inteligéncia que tém a oportunidade de acessar os conhecimentos e
experiéncias produzidos pelos seres humanos vivos € mortos de seu
sistema cultural, e apartir dai construir um novo objeto ou técnica. Dentro
dessa concepgéo, podem ser incluidas as pessoas que protagonizam as
primeiras descobertas, como, exemplo, o primeiro ser humano que fez fogo
esfregando duas madeiras secas ou o homem que, de modo inusitado,
produziu a primeira maquina que ampliou a forgca muscular, o arco e flecha,
etc. Todos podem ser considerados génios, da mesma magnitude de
Santos Dumont ou Albert Einstein. Sem as suas primeiras invengbes ou
descobertas, considerando modestas na atualidade, ndo teriam ocorrido as
inovagbes que se sucederam ao longo da historia da humanidade.
KROEBER (1949 apud ZANELI, BORGES-ANDRADE e BASTOS 2004, p.

409-410).
O estudo da cultura favoreceu varias areas da atualidade dando énfase

Na atualidade, ao tema cultura organizacional que se tornou relevante para
todos os que se interessam pela compreensao do comportamento humano
nas organizagdes, uma vez que os Vvalores basicos compartilhados
influenciam sobremaneira o modo como os membros das organizacoes,
sentem , pensam e agem. (ZANELI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004,
p. 408).

A cultura organizacional € derivada da cultura e para que haja um melhor
entendimento do que € cultura organizacional esta sera estudada mais

detalhadamente.
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2.4 Cultura Organizacional

Para Robbins (2004, p. 240) “¢ um sistema de valores compartilhados pelos

membros de uma organizagao, a qual difere uma organizagao da outra.”

[..] esse sistema €& constituido por caracteristicas valorizadas pela
organizagdo e em conjunto essas captam a esséncia da cultura de uma
organizacgédo, sendo elas: 1. A inovacéo e a assung¢éo de riscos. O grau em
que os funcionarios sao estimulados a serem inovadores e a assumir riscos;
2. A atencdo aos destalhes. Trata-se do grau esperado de precisdo, analise
e atencdo aos detalhes; 3. A orientacdo para os resultados. O grau em que
os dirigentes focam os resultados mais do que as técnicas e 0s processos
empregados para alcanga-los; 4. A orientagdo para as pessoas. O grau em
que as atividades de trabalho sao organizadas mais em funcao das equipes
do que dos individuos; 5. A orientagdo para a equipe. O grau em que as
atividades de trabalho sdo organizadas mais em fungdo das equipes do que
dos individuos; 6. A agressividade. O grau em que as pessoas, em vés de
afaveis e acomodadas, sdo competitivas e agressivas; 7. A estabilidade. O
grau em que as atividades organizacionais enfatizam a manutencéo do
status quo em contraste com o crescimento. (COSTA, 2007, p. 240, grifo do
autor).

Conforme Robbins (2004, p. 240) “cultura organizacional diz respeito a
maneira pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas apresentadas, e nao
ao fato de gostarem ou nao delas, diferenciando esse conceito daquele concernente
a satisfacao com o trabalho”.

Kotler (2000) utiliza o termo cultura corporativa ao invés de cultura

organizacional e ressalta que

[...] A maioria das pessoas de negécios teria dificuldade para encontrar
palavras que descrevessem esse conceito impreciso, que alguns definem
como “a experiéncia, as historias, as conviccbes e as normas
compartilhadas que caracterizam uma organizacao”. Entretanto, entre em
qualquer empresa e a primeira coisa que vocé nota € a cultura corporativa
a maneira como as pessoas se vestem, como se dirigem umas as outras e
como cumprimentam os clientes. As vezes a cultura corporativa se
desenvolve organicamente e é transmitida aos funcionarios da empresa
diretamente pela personalidade e pelos habitos do diretor-presidente [...].
(KLOTER, 2000, p. 64, grifo do autor).

Segundo Chiavenato (1999, p. 141) existem algumas definicdes de cultura
organizacional tais como: “A cultura representa a maneira como a organizagao

visualiza a si propria e a seu ambiente”.

Cultura organizacional é o padrdo de assuntos basicos compartilhados que
0 grupo aprendeu como maneira de resolver seus problemas de adaptagéo
externa e integracao interna, que funciona bem a ponto de ser considerado
valido e desejavel para ser transmitido aos novos membros como a maneira
correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas. Cultura
organizacional € a maneira costumeira ou tradicional de pensar e fazer as
coisas que é compartilhada por todos os membros da organizagédo e que os
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novos membros devem aprender e concordar para serem aceitos no servigo
da organizacdo. (CHIAVENATO, 1999, p.139, grifo do autor).

Para Mendes (2010) cultura organizacional € um sistema de valores
compartilhados pelos membros de uma organizagao, em todos os seus niveis, € é a
cultura organizacional que diferencia uma organizagao de outra.

Sendo assim, o conhecimento da cultura organizacional pelos membros que a
compdem gera um favorecimento das agdes a serem tomadas e dos processos a
serem realizados de forma que no planejamento organizacional quando estes sao
expostos explicitamente os objetivos sado identificados com maior clareza na
definicdo das metas tragadas e consequentemente estes séo atingidos de forma
mais eficiente e eficaz, facilitando o éxito institucional.

Conforme Albrecht (2004) poucas empresas atualmente tém cultura, estrutura
e liderangca necessaria para transformar sua inteligéncia coletiva em vantagem
competitiva relevante.

O desperdicio de conhecimento humano e da capacidade mental, na maioria
das vezes, nas companhias € tdo habitual ao ponto de ser aceito como fato
consumado. Da mesma forma, falta de objetivos comuns, brigas internas, politicas
interdepartamentais, ma organizagao e uma série de outros problemas funcionais da
organizagado causam um desperdicio assustador de capacidade intelectual.

Além disso, o desperdicio de tempo e da capacidade de producao
empresarial geram esforgos desnecessarios por parte dos colaboradores.

Percebe-se uma série de mudangas nos ambientes organizacionais, onde a
tecnologia, clientes, esforgos, gestores e colaboradores estdo atrelados em prol da
instituicdo, sem medir esforgos para ter uma missao que atinja e satisfaca o seu
publico alvo visando o alcance da sua visdo no tempo estimado.

Por todos estes fatores, tanto as organizagdes publicas e privadas, néo

devem ignorar a importancia da cultura organizacional, pois esta representa

[...] as percepcbes dos dirigentes e funciondrios da organizacdo e reflete a
mentalidade que predomina na organizacdo. Por esta razdo ela condiciona
a administragdo das pessoas.

Cada organizacéo cultiva e mantém a sua propria cultura. E por este motivo
que algumas empresas sao conhecidas por algumas peculiaridades

proprias. (CHIAVENATO, 1999, p. 139).

Cada ser humano ¢ dotado de cultura, pois faz parte de um sistema cultural,
entdo os habitos e crengas determinados através dos principios dos integrantes da

organizacdo devem ter seus significados compartihados nos ambientes
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organizacionais.

Estes principios que compdem o diferencial organizacional, demonstram
conforme Chiavenato (1999, p. 139) que “a cultura organizacional pode ser forte ou
fraca, esta € forte quando seus valores sao compartilhados intensamente pela
maioria dos funcionarios influenciando comportamentos e expectativas”.

Os padrdes de trabalho estabelecidos na instituicido e desempenhados pelos
funcionarios influenciam na rotina organizacional da empresa, desde as tarefas mais
simples até as mais complexas, também nas atitudes, tais como: responsabilidade,
pontualidade e qualidade do que se esta realizando, que sdo a identificacdo tanto da
organizagéo como de seus componentes.

Algumas empresas tém sua cultura bem especificada, outras ndo. Deve-se
levar em consideracdo a informalidade como relacionamentos, sentimentos,
atitudes, valores, intera¢des informais e relacionamento entre grupos.

A importancia da cultura estda nos aspectos de facil percepcdo, onde ha
politicas e diretrizes bem estabelecidas, métodos e procedimentos, objetivos e
metas bem tracados e uma estrutura organizacional bem fundamentada e um
sistema tecnoldgico funcional de qualidade em relagdo as necessidades
empresariais.

Robbins (2003) defende que uma das descobertas mais bem documentadas
nos estudos sobre comportamento individual e organizacional € que as empresas e
seus membros resistem as mudancgas.

De certo modo, essa resisténcia € positiva, pois proporciona estabilidade e
previsibilidade no interior das organizagdes, sendo que se nao houvesse essa
resisténcia, o comportamento organizacional assumiria caracteristicas de
casualidade cadotica.

Porém, deve-se também levar em consideracdo que existe uma séria
desvantagem a mudanga organizacional, a qual tem como um fator principal a
dificuldade de adaptacao.

A cultura organizacional € o modelo de pressupostos basicos, que
determinado grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo
de aprendizagem para lidar com os problemas de adaptagdo externa e
adaptacao interna. Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o
suficiente para serem considerados validos, sdo ensinados aos demais

membros como a maneira correta para se perceber, se pensar e sentir-se
em relacao aqueles problemas. (SCHEIN, 2001).
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A dificuldade em realizar o processo de mudanga na cultura em uma
organizagao diz respeito a ela estar composta por aspectos que mostram a
identidade das pessoas, como a maneira de se vestirem, os assuntos que falam, o
conjunto de valores e os niveis intimos (crengas, percepgdes, sentimentos e
pressuposi¢coes as quais as pessoas acreditam), sendo a cultura, a maneira como

fazem algo ou reagem aos estimulos.

2.4.1 Componentes da cultura organizacional

Segundo Chiavenato (1999, p. 141) os componentes da cultura
organizacional sao artefatos, valores compartiihados e pressuposi¢cées basicas,

como mostra a figura.

Figura 2: Os trés niveis da cultura organizacional

Estruturas  processos organizacionais
Artefatos visivels

(mais faceis de decifrar)

Valores Filosofias, estratégias e objetivos
. (justificativas compartilhadas)
compartilhados
Pressuposicoes Crencas inconscientes, percepcdes,
- pensamentos e sentimentos
basicas (fontes mais profundasdevalores e agbes)

Fonte: Chiavenato (1999, p.141).
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2.4.1.1 Artefatos

Artefatos € o primeiro nivel da figura onde

[...] as coisas concretas que podem ser vistas, ouvidas e sentidas, entre
estas estdo os produtos, os padrdes de comportamento dos membros de
uma organizagdo, sendo as coisas que indicam visualmente ou
audiovisualmente como é a cultura organizacional, entre estas estdo os
simbolos, as historias, os herdis, os lemas e as cerimbnias anuais.
(CHIAVENATO, 1999, p. 140).

[...] Os artefatos visiveis e audiveis e as criagdes compreendem o
ambiente fisico da organizagdo, o seu layout, arquitetura, tecnologia,
disposigcao dos escritérios, tipos de vestuario, padrdes visiveis e audiveis de
comportamento, documentos publicos, como o contrato social, material para
orientagdo dos funcionarios, nos quais podem ser identificados valores
idealizados e crencgas, além dos rituais e mitos organizacionais. (ZANELI,
BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004, p. 431)

Devemos tomar muito cuidado com analise da cultura organizacional nesse
nivel, pois a interpretacdo nessa instancia pode ser enganosa, pois €&
relativamente facil mostrar como um grupo edifica o seu ambiente fisico e
os comportamentos que as pessoas tém. Schein (1984-1985 apud ZANELI,
BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004, p. 431).

3.4.1.2 Valores compartilhados

Para Chiavenato (1999, p. 140-141) “valores compartilhados sdo os valores
relevantes que tornam as pessoas importantes, e que definem as razdes pelas quais
elas fazem o que fazem, sao justificativas aceitas por todos os membros, pois sdo
originarias dos funcionarios da organizagao”.

Segundo Zaneli, Borges-Andrade e Bastos (2004 p. 431) “valores
racionalizados ou idealizados, que em geral, funcionam com justificativas para os
comportamentos atuais, ou como manifestacdes de posturas apreciadas, mas que
ainda ndo sio sistematicamente praticadas”.

De acordo com Shein (1985 apud ZANELI, BORGES-ANDRADE E BASTOS,
2004, p.431) os “valores idealizados ou racionalizados representam o que as
pessoas desejam ou entendem ser 0os mais corretos, mas que nao sao praticados no
cotidiano [...]", mas Zaneli, Borges-Andrade e Bastos (2004, p. 431- 432) ressaltam

que “em geral expressam o0 que as pessoas dizem ser o motivo do seu
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comportamento, o que, ndo raras vezes constituem racionalizagao ou idealizagcbes”.

2.4.1.3 Pressuposicdes basicas

Além dos niveis culturais, a cultura também é composta por valores
organizacionais. Estes valores sdo o que tornam uma organizagao mais competitiva,
pois agregar valor a varios fatores organizacionais € o que a diferencia uma
organizacéo das demais.

As pressuposi¢des basicas sao o que

Constituem o nivel mais intimo, profundo e oculto da cultura organizacional.
Sao as crengas inconscientes, percepgdes, sentimentos e pressuposigcdes
dominantes nas quais as pessoas acreditam. A cultura prescreve a maneira
de fazer as coisas adotadas na organizacdo, muitas vezes através de
pressuposicdes nao escritas € nem sequer faladas. (CHIAVENATO, 1999,
p. 141)

Zaneli, Borges-Andrade e Bastos (2004) expressam a declaracdo explicita
dos dirigentes a respeito do que consideram desejaveis em termos de conceitos que
devem nortear a conduta humana nas relagdes de trabalho, nos ambientes internos

e externos da organizagao:

Os valores que um dia foram aparentes ou empossados integram, em um
nivel mais profundo, os pressupostos basicos da cultura organizacional,
visto que forma gradativamente testados na realidade e foram dando certo.
Quando passam a ser experimentados na condigdo de guias para agdes em
relagcdo aos problemas com o ambiente externo e de integracdo interna das
pessoas na organizagao, logram éxito. Tornam-se validos cada vez menos
questionados e, em decorréncia, gradativamente naturalizados.

Esses pressupostos basicos de cultura organizacional, situados no nivel
mais profundo e de dificil acesso, sédo resultantes de respostas aprendidas
pelas pessoas e, uma vez associadas a comportamentos para solucionar
problemas, tornam-se resistentes a questionamentos. Contrapor-se a eles
leva os membros da comunidade organizacional a considerar que assim
procede como opositores, ignorantes ou até como malucos. A razao disso é
que os pressupostos basicos, ao serem considerados como “aquilo que é
tido como verdade inquestionavel e natural da organizagéo” , constituem-se
na esséncia da cultura organizacional. Em geral, tendem a ser invisiveis e
pré-conscientes. TAMAYO e GONDIM (1894-1985 apud ZANELI, BORGES-
ANDRADE e BASTOS 2004, p. 432).

Conhecer os valores organizacionais é muito importante, pois o ser humano
nao conseguira interagir e colaborar como membro efetivo e participante de uma

organizagao, caso nao conhega os valores e esteja de acordo com estes.
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2.4.2 Concepgoes de valor

Entende-se como concepg¢des de valor a qualidade das coisas, atribuida aos
feitos e as pessoas podendo ser positivo ou negativo.

Segundo Robbins (2004, p. 16) “valor representa a convicgdo basica de que
na vida o modo especifico de conduta ou de concepgdes € individual ou socialmente
preferivel a um modo”. Este também define o sistema de valores como “a prioridade
dos valores individuais. Eles sdo identificados nos termos da importancia relativa
que atribuimos a valores como liberdade, prazer, autorrespeito, honestidade,
obediéncia e justiga”.

Valor € a importancia que atribuimos a sentimentos e sensagdes que
decorem de experiéncias cotidianas, os quais estdo ligados ao comportamento
individual de cada ser e de acordo com sua cultura. Neste sentido Costa (2007)

afirma que

[...] Valores sao caracteristicas, virtudes, qualidades da organizagdo que
podem ser objetos de avaliagdo, como se estivessem em uma escala, com
gradagdo entre avaliagbes extremas. Sao atributos realmente importantes
para a organizagao, virtudes que se pretende preservar e incentivar e as
quais deve ser dado mérito. (COSTA, 2007, p. 38-39).

Outra definicdo possivel para valor € a defendida por Kotler (2000, p. 56), o
qual afirma que “valor é o que é entregue ao cliente sendo a diferenca entre o valor
total para o cliente e o custo total para o cliente”, este também diz ser “valor total
para o cliente o conjunto de beneficios que os clientes esperam de um determinado
produto ou servigo”.

Neste contexto o autor também define, para melhor entendimento, o custo
total para o cliente como “[...] o conjunto de custos em que o0s consumidores
esperam incorrer para avaliar, obter, utilizar e descartar um produto ou servigo”.

Sendo assim, valor expressa o custo de aquisicdo de um produto ou servigo
em beneficio das vantagens que ele podera oferecer com a sua utilizagdo. Estes
conceitos normalmente referem-se ao que abrange os beneficios de utilizagdo das
teorias de marketing. Assim, faz-se necessario destacar o que é satisfacdo para o
cliente.

Conforme Kotler (2000, p. 58) “satisfacdo do comprador € a sua realizagao da

compra, a qual depende do desempenho da oferta em relacdo a suas expectativas”.
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Afirma, também, que a “satisfacdo consiste na sensagdo de prazer ou
desapontamento resultante da comparacdo do desempenho (ou resultado)
percebido de um produto em relagao as expectativas do comprador”.

Valor pode ser definido com muitos significados descritos a seguir:

Valores organizacionais sdo questdes que devem ser observadas com
prioridade, tanto no processo decisorio como no comportamento e atitude
das pessoas dentro da organizagao.

Valores pessoais sdo ideias e expectativas que as pessoas assumem como
essenciais e primordiais.

Valores para o acionista € o retorno que o acionista percebe e avalia em
seus investimentos e transagdes financeiras na organizagao.

Valor para o cliente é o retorno que o cliente percebe e avalia em suas
transagdes com a organizagdo ao adquirir seus produtos ou servigos.
(CHIAVENATO, 1999, p. 141).

Nestes termos, os autores definem de formas diferentes o que é valor, pois
para Kotler (2000) o valor esta atrelado ao custo beneficio do produto ou servigco
para o cliente e envolve, consequentemente, a satisfagao deste apds a formalizagao
da compra, enquanto para Chiavenato (1999), Costa (2007) e Robbins (2004) o
valor esta condicionado a uma série de fatores que envolvem o comportamento e a
atitude dos componentes individuais e organizacionais, as ideias e expectativas
pessoais, o retorno financeiro para os acionistas e investidores e o valor para o
cliente, que é o retorno, apoés o seu investimento, em produtos ou servigos.

Os quesitos levantados por estes autores sdo importantes no
desenvolvimento organizacional, pois fortalecem a cultura, propiciando uma
negociagdo que beneficie tanto empresa como cliente. O profundo estudo e a
aplicacdo de forma correta dos valores no contexto empresarial favorecem o
progresso de todas as partes envolvidas na organizagao.

Desta maneira, os valores que compdem o contexto da cultura organizacional
devem ser claros, objetivos e explicitos. Assim, todos os colaboradores da
organizagcao podem atender as necessidades de adaptacdo das organizagcbes em
relacdo as mudancas de mercado, através da busca do desenvolvimento continuo e

do sucesso institucional.
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2.4.3 Principios organizacionais

Conforme Costa (2007, p. 38) “toda a organizagcdo tém, explicita ou
implicitamente, suas crengas basicas e as virtudes que querem exaltar e manter”.

Estas crencas e virtudes podem ser demonstradas por meio dos principios que

[...] s&o aqueles pontos e tépicos os quais a organizagcéo ndo estd disposta
a mudar, acontega o que acontecer. Em alguns casos, podem vir expressos
como uma carta de principios, um credo ou uma profissao de fé, declarando
quais sdo as crengas basicas da organizagdo. Outras organizagdes criam
um codigo de ética, declarando aquilo que é considerado aceitavel e aquilo
que nao é admissivel naquela casa. (COSTA, 2007, p. 38).

Os principios séo as razées com que as empresa estdo dispostas a cumprir
com 0s seus objetivos e normas, os quais foram estabelecidos por ela propria, estes
sd0 expressos pelos seus membros majoritarios hierarquicamente, conforme a
cultura de cada instituicdo, estes somente sao validos se a organizagao estiver
disposta a respeita-los, caso contrario esta esta agindo com ma fé, pois ndo esta

agindo eticamente consigo mesma.

2.5 Surgimento da cultura no contexto organizacional

Para que a cultura seja desenvolvida dentro do ambito organizacional é
preciso que existam algumas razdes as quais delimitem, influenciem, sustentem e
reforcem a sua criacéo e o seu desenvolvimento.

O desenvolvimento organizacional do ponto de vista a ser explorado pelos
fundadores, sécios e dirigentes tanto de uma empresa privada como em uma publica
€ 0 que delimita inicialmente a cultura.

As crengas, costumes e ideias anteriores destes passam de geragdo em
geracao. A atuagao e a visdo vao se prolongando ao longo do tempo, entao, faz-se
necessario manter a cultura. Neste sentido, Robbins (2004, p. 244) afirma que

[...] o processo de selegdo, os critérios de avaliagdo de desempenho, o
sistema de recompensas, as atividades de treinamento e desenvolvimento
de carreira e os procedimentos de promogdo buscam assegurar que 0s

contratados se ajustem a cultura, premiam aqueles que adotam e penalizam
(ou até expulsam) os que a desafiam. (ROBBINS, 2004, p. 244).
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Os papéis desenvolvidos em uma instituicdo sdo os agentes influenciadores
da formacéao cultural, comegando pelo processo seletivo dos colaboradores, pelas
acdes dos administradores e gestores de nivel institucional mais elevado, até o
treinamento e socializacdo dos colabores em relagdo aos processos. Sao definidos
por Robbins (2004, p. 246) a partir de trés estagios “pré-chegada, encontro e

metamorfose”, o autor define cada um deles como:

[...] O primeiro se refere a todo o aprendizado ocorrido antes que o novo
membro se junte a organizagao.

No segundo, o novo funcionario vé o que a empresa é de verdade e
confronta a possibilidade de divergéncia entre as expectativas e a realidade.
No terceiro, as mudancas relativamente duradouras acontecem. O novo
funcionario domina as habilidades necessarias para o trabalho,
desempenha com éxito os papéis que lhe cabem e faz os ajustes devidos
para se adaptar aos valores e as normas do grupo. Esse processo exerce
impacto sobre a produtividade, bem como sobre o comprometimento do
funcionario com a organizagdo e sua decisdo final de permanecer no
emprego. (ROBBINS, 2004, p. 246).

Pode-se diferenciar a cultura a partir dos impactos produzidos por esta no
comportamento dos funcionarios.

Estes impactos podem ser definidos como reagdes a determinadas ordens,
decisbes que precisem ser tomadas e que os funcionarios precisem refletir a
respeito da sua vida pessoal e profissional e determinadas exigéncias que reflitam
diretamente os valores, principios e regras da instituicéo.

Todas as ag¢des tomadas em uma organizagdo mostram se esta tem uma

cultura forte ou fraca.

2.5.1 Cultura forte e cultura fraca

Pode-se definir a cultura de uma organizagcdo como forte quando os valores
essenciais da organizagcdo sdo bem definidos e identificados por todos os seus
membros.

Neste sentido, Robbins (2004) afirma que

A cultura forte exerce influéncia mais acentuada sobre o
comportamento de seus membros em razdo do grau de
compartilhamento e intensidade, gerador de um clima interno de alto
controle comportamental, desta forma os funcionarios das empresas
sabem exatamente, em termos muito precisos, o que se espera deles,
€ essa expectativa acaba por moldar seu comportamento. Tendo um
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resultado especifico desse tipo de cultura em um indice mais baixo de
rotatividade da forga de trabalho. (ROBBINS, 2004, p. 242).

Neste tipo de cultura os processos de trabalho sédo realizados normalmente
com éxito e normas, as quais tendem a ser expressas claramente.

Para Robbins (2004, p.251) a cultura fraca é aquela que pode ser modificada
com mais facilidade do que a forte.

A cultura fraca tem os seus valores sem nenhuma defini¢ao, implicando falta
de esclarecimento quanto a origem e aos objetivos institucionais, assim, dificultando
o alcance do desenvolvimento organizacional.

Em uma empresa, pode-se identificar se a sua cultura é forte ou fraca através

da analise do seu clima organizacional.

2.5.2 A cultura pode ou nao ser modificada

A cultura organizacional pode ser modificada, pois de acordo com Kissil
(1998), deve-se mudar a cultura organizacional, para que a empresa possa
sobreviver e se desenvolver, revitalizando-se e inovando.

Segundo Chiavenato (1999, p. 145) “mudar a cultura de uma organizagao é
possivel, mas também é dificil”, pois

A cultura organizacional pode ser modificada, mas existem barreiras a
serem ultrapassadas, pois a mudanga somente ocorre depois de fatores tais
como: “uma crise dramatica que abala a gestdo empresarial, envolvendo os
setores financeiros, fatores tecnoldgicos, perda de clientes, no contexto
empresarial como modificagdo na lideranga a qual venha a diferenciara os
valores empresariais, conforme o tamanho da organizacdo, esta sendo
jovem e pequena é mais facil fazer a transicao da cultural da organizagéo,
pois € mais facil fazer esta comunicagcdo de valores, ao contrario do que
acontece nas grandes corporacdes. Quando a cultura é fraca, pois quanto
mais sélida é a cultura, maior € o comprometimento entre os membros em
relacdo aos valores e mais dificil torna-se a mudanca. (CHIAVENATO,1999,
p. 145).

As condi¢des que favorecem a mudanga da cultura organizacional podem ser
vistas como:

Dirigentes que devem assumir papéis positivos dando o tom da sua
conduta.

Devem criar novas historias, simbolos e rituais para substituir os atuais.
Selecionar, promover e apoiar empregados que adotem novos valores.
Redesenhar os processos de socializagao e alinha-los com novos valores.
Substituir normas ndo escritas por novas regras e regulamentos impostos.
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Agitar as subculturas com transferéncias de pessoas, rotagdo de cargos ou
demissodes.

Trabalhar com o consenso de grupos utilizando a participagdo dos
funcionarios e criagdo de um clima de alto nivel de confianga. (DUMAINE,
1993, p.123-130).

As dificuldades na realizacdo do processo de mudancga cultural normalmente
tornam-se muito longas devido a ndo aplicagdo destas condigdes.

Afirma Robbins (2004, p. 251) que devido ao fator que uma “cultura mais
fraca pode ser modificada mais facilmente do que uma forte, e que quanto mais
compartilhada esta, maior sera a concordancia entre os membros a respeito dos
valores predominantes, dificultando assim a promog¢édo da mudanca”.

Mas em contradicdo Kotler (2000, p.64) afirma que “[...] enquanto a estrutura
e as politicas podem ser alteradas (com dificuldade), a cultura da empresa € quase
impossivel de ser mudada. Entretanto, a mudanga da cultura corporativa é

frequentemente a chave para a implementagdo bem-sucedida da estratégia.”

2.6 Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional nas ultimas décadas vem tentando
explicar a sua natureza e a sua mensuragao.

Conforme Luz (1995) este € o reflexo do estado de animo ou do grau de
satisfagao dos funcionarios de uma empresa, em determinados momentos.

Este mostra-se como um elemento fundamental que usa a percepg¢ao que o0s
trabalhadores em relagdo as estruturas e processos que ocorrem no ambiente de
trabalho.

O clima organizacional pode ser um impulso ou impedimento para o bom
desempenho da empresa, podendo ser fator que distingue ou influéncia o
comportamento das pessoas que a compdem.

Segundo Maldonado (2009, traducédo nossa) “quando uma pessoa realiza um
trabalho, esta cada dia vé uma série de coisas sobre si mesmo em relacdo ao que
ele é, 0 que ele merece, e que ele pode fazer, para onde ir com a empresa, etc.”.

Também Maldonado (2009, tradugdo nossa) ressalta que todos fatores

citados estdo relacionados com o trabalho diario: o estilo do chefe de lideranca,
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relacionamento com outros funcionarios, a rigidez / flexibilidade da organizacgao, as
opinides dos outros, o seu grupo de trabalho. Coincidéncias ou discrepancias que
tém realidade diaria, em relagao preconceitos ou adquiridos pelas pessoas durante o
tempo trabalhado, ira formar o clima organizacional.

Por este motivo o comportamento do trabalhador ndo € um resultado de
fatores organizacionais existentes, mas sim um conjunto de percepgbdes que o
trabalhador tem de alguns fatores como: atividades, interacbes e de experiéncias
diarias.

O clima organizacional € um filtro por onde passam os fendmenos objetivos
como (estrutura, a lideranca, tomada de decisdo), este € avaliado como maneira

COMO a organizagao € percebida, por isso

Percebe-se que quando uma empresa tem um clima insatisfatério, ela
apresenta uma alta rotatividade de pessoas, baixo desempenho e
comprometimento dos funcionarios, fofocas, e ainda é considerado um lugar
ruim para se trabalhar.

Ja uma empresa que tem um clima bom, geralmente oferece ambiente de
servico adequado, possuem bons valores, as pessoas se envolvem e
dedicam-se nas suas tarefas, e também indicam a seus familiares e amigo.
Uma empresa que possui um clima mediano de satisfagcdo também
apresenta indices médios de faltas, rotatividade e dedicacéo (BISPO, 2006).

O clima impacta as motivagbes dos membros da organizagdo e seu
comportamento correspondente, tendo este comportamento uma serie de
consequéncias para a organizacao, pois € afetada a produtividade, a comunicacao,
a satisfacao, adaptacao, etc.

Por isso destacam-se os seguintes conceitos de clima organizacional

Clima refere-se as caracteristicas do ambiente de trabalho.

Estas caracteristicas sado diretamente ou indiretamente recebidas por
funcionarios que trabalham nesse ambiente.

O tempo implica no comportamento de trabalho.

Intervenientes do clima é uma variavel que faz a mediagao entre fatores do
sistema de organizagcédo e comportamento individual.

Estas caracteristicas sdo de organizagdes relativamente permanentes no
tempo que difere uma organizacéo de outra, ou uma sec¢ao de outra dentro
da mesma empresa.

O tempo juntamente com as estruturas e caracteristicas organizacionais e
dos individuos que a compdem, formam um sistema altamente dindmico e
interdependente. (MALDONADO, 2009, tradug¢ao nossa).

O clima organizacional relaciona-se com as percepgodes e respostas apartir de
uma variedade de fatores que incluem a lideranga e as praticas de gestao.

A pesquisa de clima em uma organizagao visa conciliar o interesse dos

empregados com o0s interesses da empresa, sendo fundamental para que as
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empresas mantenham um ambiente positivo e condigbes favoraveis estimulando o
comprometimento de seus colaboradores. Segundo Luz (1995) este € o mais
importante instrumento de apoio para implementagdes consistentes nos processos
de melhoria continua

Para que isto ocorra é necessario que esta reconhega as manifestacoes e os
tipos de climas existentes, podendo utilizar a pesquisa como ferramenta de gestéo,
para realizar a analise do ambiente interno, buscando visualizar os alavancadores e
as vulnerabilidades do planejamento estratégico da empresa.

Observe no quadro abaixo a relagao entre os tipos de climas (niveis) e suas

caracterizagoes:

Figura 3 — Tipos de climas organizacionais.

CLIMA ORGANIZACIONAL

_ destavorivel mais ou menos favordvel
= frustracho, = indiferenca, = satisfacho,
= desmotivagso, = apatia, = motvagso.

< falta de integracéo empresa/
funcionérios,

= baixa ntegraclo empresal
funcionérios.

= aits integracho empresa/
funcionérios,

= falta de credibdidade matua
empresaTunciondnos,

= baixa credibdkdade mutua
empresaTunconanos,

= pita creddidade mutua
emprésa’ funciondros,

= falta de retencio de Lalentos,

= baixa retenGho de talentos.

= Bita retencHdo de Laentos.

= improdutndade,

= baixd produtmdade

= alta produtndada,

= pouca adaptacaeo as mudancas,

= meda adaptacao as mudancas,

= maior adaptecdo as mudancas,

= alta rotatsndade,

= miéca rotatndade,

= hmxa rotatiwdade,

= plta abatencao,

= mibcka abatengdo,

= himxs abstencao,

= pouca cedicacan,

= meda dedicacan,

= pita dedicacao,

= baixo comprometimento com a
Qualdade.

= miédo comprometimento com a
quabdade.

= alto comprometimento com a
qualdade.

= chentes insatisfetos,

< chentes ndiferentes,

= chentes satisfeitos,

= pouco aproveltamento nos
tremamentos,

= miécko Bproveitamento nos
trenamentos,

= maior aprovestamento nos
Lremamentos,

= falta de emobamento com o8
nNegocios,

= baizo anvolvimanto com os
negocios.,

& alto envolvimento com oS
negocios,

& crescimento das doancas
pscossomaticas,

= plgumas doencas pSICOSSomAticas,

= raras doancos pSICOSSomOtiCas,

= INSUCESS0 NOS NEQOCI DS

= gStAGNACAD NOS NBQOCIDS.

o SUCESS0 NOS NBQOCOS.

Fonte: (BISPO, 20086).

Por isso, faz-se necessario o estudo da cultura organizacional levando em

conta que esta pode vir a causar possiveis desafios a serem enfrentados pelos
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gestores publicos na administragao das organizagoes.

Conforme Robbins (2004, p.240) “o objetivo das pesquisas sobre cultura
organizacional consiste em medir como os funcionarios veem sua organizagédo: Ha
objetivos claros e expectativas quanto aos desempenhos? A organizagao
recompensa a inovacao? Ela reprime as iniciativas?”.

A pesquisa a respeito de cultura organizacional se difere da pesquisa em
relacdo a satisfacdo com o trabalho, pois a cultura tem como papel definir a
identidade dos membros de uma organizagao e se estes, enquanto envolvidos neste
contexto, sabem qual é o seu papel na empresa.

A cultura delimita as formas de condugdo dos processos sociais e
empresarias, sendo favoravel tanto para os agentes envolvidos no contexto

empresarial, quanto para a sociedade em geral.

2.6.1 Ambiente Psicoldgico

Levando em consideragdo o ambiente psicolégico ou comportamental que
segundo Chiavenato (2004, p. 97) é o ambiente percebido e interpretado pela
pessoa, 0 qual se relaciona com as necessidades do individuo, onde objetos,
pessoas ou situagbes podem adquirir valéncia no ambiente psicoldgico,
determinando um campo dindmico de forgas psicoldgicas, com valéncia positiva ou
negativa.

Pode-se afirmar que valéncia positiva € quando objetos, pessoas ou situagdes
podem ou prometem para o individuo satisfazer as necessidades presentes.

Por outro lado, valéncia negativa € quando objetos, pessoas ou situacdes
podem ou prometem ocasionar algum prejuizo.

Nesse sentido, para definir e programar uma estratégia empresarial, faz-se
necessario conhecer alguns aspectos do ambiente onde a empresa esta localizada,

levando em consideragao que

[...] A discussdo sobre diferentes maneiras de avaliar objetivos revela que
os administradores devem considerar muitos fatores na tomada de decistes
- clientes, acionistas, sindicatos, autoridades. Dependendo do ramo de
atuacado, a organizagdo pode estar sujeita a outros fatores que, hoje, sédo
cruciais, porque os ambientes eram estaveis e ofereciam poucas ameacgas
além da concorréncia. O mundo era mais simples, aparentemente ilimitado
€ com recursos inesgotaveis, por isso, era menor o numero de problemas e
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variaveis que a administracdo devia considerar. (PALETA 2010 apud
STONER, 1995 p. 62)

O contexto empresarial necessita da analise ambiental, porque esta

[..] € uma das técnicas do enfoque sistémico, sua finalidade &
esquematizar maneiras de identificar os segmentos ou componentes do
ambiente a fim de permitir seu estudo sistematico. A analise ambiental,
portanto, procura ajudar os administradores a entender a estrutura e o
comportamento do ambiente. (PALETA 2010 apud ANSOFF, 1977, p. 62)

Os procedimentos para a realizagao da analise ambiental traz beneficios para
o desenvolvimento organizacional, pois Porter (1986 apud PALETA, 2010, p. 62)
afirma que analise ambiental é “o processo de monitoragdo do ambiente
organizacional para identificar os riscos e oportunidades, tanto presentes como
futuros, que possam influenciar a capacidade das empresas de atingir seus

objetivos”, onde

[...] Ambiente Organizacional o conjunto de todos os fatores, tanto internos
como externos a organizagdo, que possam afetar seu progresso. Ter
ciéncia do ambiente organizacional é vital para o sucesso da organizagéo.
Consequentemente, a administragdo deve constantemente reunir e
considerar as implicagdes dos dados relacionados com importantes fatores
ambientais. (PORTER 1986, apud PALETA 2010, p. 62).

Uma empresa que visa definir os seus pontos de atuagao, para poder se fixar
com seguranga, deve levar em consideracdo a analise ambiental, a qual lhe
assegura o progresso organizacional.

Em meio a tantas mudangas decorrentes do ambiente organizacional, esta
analise facilitara as organizagdes a agir e reagir em prol do seu éxito profissional.

Neste sentido, pode-se afirmar que

Como o ambiente é extremamente vasto e complexo, as empresas nao
podem absorvé-lo, conhecé-lo e compreendé-lo totalmente, é o contexto
externo que apresenta condigdes extremamente variaveis e complexas,

dificeis de serem abordadas no seu conjunto e analisadas com objetividade.
(STONER,1995 apud PALETA 2010, p. 63).

Assim, € necessario que as empresas realizem o mapeamento do seu
ambiente. Para que isto aconteca € preciso selegao e percepcdo ambiental, além de

conhecer e reconhecer os limites em que atuam. Desta forma

As empresas nao sao capazes de compreender todas as condigbes
variaveis do ambiente de uma sé vez, principalmente pelo fato de algumas
das variaveis estarem sujeitas a influéncias que as empresas sdo podem
sequer prever ou controlar. Para lider com essa complexidade, as empresas
selecionam seus ambientes e passam a visualizar o seu mundo exterior em
uma parte enorme conjunta, a chamada selegdo ambiental. (STONER,
1995, apud PALETA 2010, p.63).
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A medida que as empresas percebem os seus ambientes conforme os seus
objetivos, experiéncias, problemas, convicgdes e motivagdes, revelam-se as suas

expectativas. Neste sentido

Percepgdo ambiental é a construgdo de um conjunto de informagdes
selecionadas e estruturadas em fungdo de experiéncia anterior, das
necessidades e intencbes da empresa em dada situagao. As informacgdes
utilizadas na construgao da percepgéo sao selecionadas a partir do que a
empresa considera relevante no seu ambiente, mas outras sé&o
conjecturadas e adaptadas.

Uma equipe dentro da empresa tem a fungédo de interligar as atividades
empresariais ao contexto ambiental, balizada por principios e critérios de

uma empresa para outra. (STONER,1995 apud PALETA, 2010, p. 63).

Kilmann (1984 apud ZANELI, ANDRADE E BASTOS, 2004, p. 440), propds
que haja a possibilidade de mudanga na gestao e na cultura por meio de praticas de
desenvolvimento organizacional (DO), onde por meio e modos de intervengdo sao
vistos como facilitadores de gestdo da mudanga cultural que auxiliam os

participantes de uma organizagao, a partir das seguintes formas:

Identificagdo de valores e normas vigentes: deve-se solicitar as pessoas
que identifiquem as normas e os valores que influenciam suas atitudes e
comportamentos no trabalho. Esse tipo de lista fornece as pessoas um
parametro da cultura real.

Estabelecimento de novas diretrizes: os membros da organizacdo devem
avaliar suas metas pessoais, grupais e organizacionais e considerar se tais
metas, como estao postas, representam efetivamente o que eles almejam.
Identificagdo de novos valores e normas: os participantes devem
desenvolver novas normas e valores que sustentam a construgao de novas
metas.

Preenchimento das defasagens culturais: sdo estabelecidos acordos entre
os participantes para que os novos valores e normas substituam o estado
anterior da cultura e que os mesmos possam assumir responsabilidade pela
gestéo e reforgo da nova ordem que esta sendo estabelecida. (KILMANN,
1984 apud ZANELI, ANDRADE E BASTOS, 2004, p. 440).

A partir de novos modelos de gestdo, a mudanga cultural pode propiciar o
desenvolvimento organizacional. As normas de trabalho sendo alteradas, os valores
serao, consequentemente, repensados e modificados, alterando assim a cultura
organizacional.

Os autores Deal e Kennedy (1984 apud ZANELI, ANDRADE E BASTOS,
2004, p. 440), ressaltam que “a gestdo da mudancga cultural também pode ser

concebida quando sao levadas em conta as seguintes orientacdes”, como:

Compreender que a existéncia de consenso nos grupos é essencial para a
aceitagcédo do processo de mudanga.

Entender que a mudancga gera resisténcia em funcdo de rupturas nos
modos até entdo considerados certos de proceder.

Expressar confianga ao abordar temas que se relacionem com a mudanga.
Configurar o processo de mudanga enquanto construgdo de habilidades,
situando o treinamento técnico e comportamental como uma instancia
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relevante do processo.

Dispor os participantes da organizacdo de tempo suficiente para que
possam assimilar e consolidar a mudanca.

Incentivar os participantes da organizacdo para que se adaptem e
compreendam a concepgao essencial da mudanga como modo de ajuste ao
mundo real. (DEAL E KENNEDY, 1984 apud ZANELI, ANDRADE E
BASTOS, 2004, p. 440).

Portanto, para que se compreenda o comportamento dos grupos, sabendo a
resisténcia e, desta forma, consiga-se incentivar os colaboradores a participarem
ativamente é preciso considerar que cada ser humano, conforme Lewin (1939 apud
CHIAVENATO, 2004, p. 97), tem uma necessidade criada por um estado de tenséo
individual e uma predisposi¢cao a agir. Quando a tensédo € excessiva, como muita
fome, ela pode tumultuar a percepgdo do ambiente e desorientar o comportamento
do individuo, surgindo uma barreira, onde a frustragao pelo nao alcance do objetivo
provoca aumento de tensao e leva a um comportamento ainda mais desorientado.

Assim, pode-se acrescentar que

O comportamento humano é determinado por causas que, as vezes,
escapam ao préprio entendimento e controle da pessoa. Essas causas séo
necessidades ou motivos: forgas inconscientes que levam a pessoa a
determinado comportamento causado por necessidades dentro do individuo
e dirigido em direcdo aos objetivos que podem satisfazer essas
necessidades. (CHIAVENATO, 2004, p. 97).

Neste sentido, a teoria das relacbes humanas leva ao estudo da motivacao do
comportamento dos individuos por meio de suas necessidades basicas, pois cada
ser € dotado de necessidades, que se alternam ou se sucedem conjuntamente ou

isoladamente.

2.6.2 As necessidades humanas basicas

Desde o nascimento, o homem é criado e educado dentro de padrbes

socioecondmicos e culturais da sociedade em que esta inserido.

z

E nesse contexto que se estrutura sua personalidade, consolidando crengas e
valores que influenciardo decisivamente seu comportamento e suas atitudes na

busca da satisfacdo de suas necessidades. Desta forma, compreende-se que

As necessidades motivam o comportamento das pessoas dando-lhes
diregao e conteudo. Ao longo de sua vida, 0 homem evolui por trés niveis de
motivacdo: a medida que cresce e amadurece, ultrapassa os niveis mais
baixos e desenvolve necessidades de niveis mais elevados. As diferengas
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individuais influem na duracgéo, intensidade e fixagdo em cada um desses
estagios. (CHIAVENATO, 2004, p. 97).

Conforme Chiavenato (2004, p. 97, grifo do autor) existem “trés niveis de
motivagdo que correspondem as necessidades fisiolégicas, psicolégicas e de auto-
realizagdo.”

Segundo Nunes (2007), Maslow foi o criador da Piramide das Necessidades.
que também € conhecida como a Piramide de Maslow, a qual hierarquiza as
necessidades humanas numa escala ascendente com o objetivo de compreender as
motivacdes das pessoas.

A figura abaixo mostra graficamente as necessidades humanas como
necessidades do corpo ou necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca,

necessidades sociais, necessidades de status e necessidades de auto-realizagao.

Figura 3: Piramide da hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.

HIERARGULA DAS NECESSIDADES
DE MASLOW

HECEEZEIDADES ESPIRITUALSY

HECESSINADES SO0 1AES

FATORES HIGIENICOS
DESMOTIVAGAD

Fonte: FARIA — Site da Empresa MERKATUS

As necessidades dentro da piramide de Maslow estdo dividas em

motivacionais, que estdo no topo da piramide, e fatores higiénicos como
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desmotivacionais, que estao na base da piramide.
Cada uma das necessidades mostradas pela figura demonstra um sentido em

relagdo a motivagdo humana, como:

Necessidades fisiolégicas. Sdo as necessidades primarias, vitais ou
vegetativas, relacionadas a sobrevivéncias do individuo. S&o inatas e
instintivas. Situadas no nivel mais baixo, elas sdo também comuns aos
animais. Exigem satisfagé@o periddica e ciclica. As necessidades fisiolégicas
sdo: alimentagao, sono, atividade fisica, satisfagdo sexual e abrigo. Se um
individuo tem fome, procura alimento; porém, quando come regularmente, a
fome deixa de ser uma motivagao importante. (CHIAVENATO, 2004, p. 97,
grifo do autor).

As necessidades do corpo, como mostra a figura, que também sao
denominadas como necessidades fisioldgicas ou bioldgicas, orientam a vida humana
desde o nascimento. Reportam-se a alimentacdo, fome, sede, sono e repouso,
cansago, abrigo, desejo sexual, frio ou calor, conforto fisico, intervalo de descanso e

horario de trabalho razoavel.

Necessidades psicologias. Sdo necessidades secundarias e exclusivas do
homem. S&o aprendidas e adquiridas no decorrer da vida e representam um
padrdo mais elevado e complexo de necessidades. Raramente séao
satisfeitas em sua plenitude. A pessoa procura indefinidamente maiores
satisfagbes dessas necessidades, que vao se sofisticando gradativamente.
(CHIAVENATO, 2004. p. 98, grifo do autor).

Segundo Chiavenato (2004, p. 98) as necessidades psicologicas estdo
subdivididas em: necessidades de segurancga intima, necessidade de participagéo e

necessidade de autoconfianca.

Necessidade de seguranca intima. E a necessidade que leva o individuo a
autodefesa, procura de protegdo contra o perigo, ameaga ou privagao.
Conduz a uma busca incessante de ajustamento e tranquilidade pessoal em
direcdo a uma situacao segura. (CHIAVENATO, 2004. p. 98, grifo do autor).

As necessidades de seguranga residem na busca de protegdo contra ameaca
ou privagéo, na fuga ao perigo, no desejo de estabilidade, na busca de um mundo
ordenado e previsivel da protecéo pela rotina. Por exemplo: condi¢gdes de seguranga

no trabalho, remuneracéao e beneficios, estabilidade no emprego.

Necessidade de participagéo. E a necessidade de fazer parte, de ter contato
humano, de participar com outras pessoas de algum evento ou
empreendimento. Aprovacdo social, reconhecimento do grupo e calor
humano sao necessidades que levam o homem a viver em grupo e
socializar-se. Dentro do grupo social existem a simpatia (que leva a
dispersdo social), dependendo da maneira como esta necessidade é
satisfeita ou ndo. (CHIAVENATO, 2004. p. 98, grifo do autor).

As necessidades sociais, também chamadas de necessidades de amor e

afeicdo, referem-se a vida associativa do individuo com outras pessoas, tais como: a



42

associacao, participacao, aceitagdo por parte dos colegas, interacdo com clientes,
troca de amizade, afeto e amor.

Necessidade de autoconfianca. E decorrente da auto-avaliacdo e auto-
apreciagao de cada pessoa. Refere-se a maneira pela qual a pessoa se vé
e avalia; é o auto-respeito e a consideragéo que tem para consigo mesma.
(Necessidade de autoconfianga. E decorrente da auto-avaliagdo e auto-
apreciacao de cada pessoa. Refere-se a maneira pela qual a pessoa se vé
e avalia; é o auto-respeito e a consideragcéo que tem para consigo mesma.
(CHIAVENATO, 2004. p. 98, grifo do autor).

Segundo Chiavenato, (2004. p. 98, grifo do autor) a “necessidade de afei¢do é
dar e receber afeto, amor e carinho.”

As necessidades de estima e ego contemplam a maneira pela qual a pessoa
se vé e se avalia, isto €, com a autoavaliagdo e com a autoestima.

Envolvem autoapreciagao, autoconfianca, necessidade de aprovagao social e
de reconhecimento, de status, de prestigio e de consideragdo. Sdo exemplos de
necessidades de estima e ego: o trabalho criativo e desafiante, a diversidade e a

autonomia, bem como, a participacédo nas decisdes.

Necessidade de auto-realizagdo. Sao as necessidades mais elevadas e
raramente satisfeitas em sua plenitude, pois o ser humano procura maiores
satisfagbes e estabelece metas crescentemente sofisticadas. E o corolario
de todas as necessidades humana. E o impulso de realizar o préprio
potencial e estar em continuo autodesenvolvimento.(CHIAVENATO, 2004.
p. 98, grifo do autor).

As necessidades de auto-realizagdo movem os individuos na realizagdo de
seus proprios potenciais e no desenvolvimento continuo ao longo da vida,
consistindo na busca pela realizagdo. Sdo exemplos de necessidades de auto-
realizagdo: a responsabilidade por resultados, o orgulho e reconhecimento, bem
como, as promogoes.

As necessidades variam de acordo com cada individuo, produzindo diferentes
padrdes de comportamento em cada um, pois os valores sociais sao diferentes e as
capacidades de atingir os objetivos também.

Nada impede que o individuo, em um determinado momento no decorrer de
sua vida, esteja buscando satisfazer mais de uma necessidade ao mesmo tempo.
Por isso, as necessidades de seguranga, sociais e de autoestima podem estar
sendo perseguidas ao longo do tempo.

Para Chiavenato (2004, p. 99) “a motivagado € o impulso de exercer esforgos
para o alcance de objetivos organizacionais desde que também tenha condigdo de

satisfazer alguma necessidade individual” decorrendo dai o conceito de moral.
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Segundo Chiavenato (2004, p. 99) o moral € um conceito abstrato, intangivel
e perceptivel, decorrente do estado motivacional das pessoas, provocado pela
satisfagdo ou insatisfagdo das suas necessidades individuais. Pois, na medida em
que as necessidades das pessoas sao satisfeitas pela organizagdo, ocorre a

elevacao do moral, e quando ndo sao satisfeitas ocorre a baixa moral.

Do conceito de moral decorre o conceito de clima organizacional. O clima
representa o ambiente psicolégico e social que existe na organizagao e que
condiciona o comportamento dos seus membros. O moral elevado conduz a
um clima receptivo, amigavel, quente e agradavel, enquanto o moral baixo
quase sempre provoca um clima negativo, adverso, frio e desagradavel.
(CHIAVENATO, 2004, p.100).

Para que o clima organizacional seja positivo e haja de forma agradavel em
prol da eficiéncia funcional e do éxito da organizagdo, € essencial que o
comportamento das pessoas influencie na busca por este clima. Por este motivo,

faz-se necessaria a lideranga dentro do contexto empresarial.

2.6.3 Lideranca

A lideranga no ambito organizacional auxilia a gestdo na condug¢do de como
deve ser o trato com as pessoas, pois o0 lider € um ser que tem caracteristicas
marcantes de personalidade, sendo estas natas ou inatas, que devem mostrar
confianga para seus liderados, inteligéncia e decisdo na busca pelo sucesso da
organizagao.

Os lideres tém personalidades que o definem, sendo estas:

Tragos fisicos: Energia, aparéncia pessoal, estatura e peso.

Tragos intelectuais: Adaptabilidade, agressividade, entusiasmo e
autoconfiancga.

Tragos sociais: Cooperagao, habilidades interpessoais e habilidades
administrativas.

Tragos relacionados a tarefa: Realizagdo, persisténcia e iniciativa.
STOGDILL (1948 apud CHIAVENATO, 2004, p.102).

De acordo com Chiavenato (2004, p.103) a teoria sobre estilos de lideranga
pode ser definida de trés estilos: autocratico, liberal e democratico.

Na lideranga autocratica, o lider centraliza as decisbes e impde ordens ao
grupo. E o comportamento dos grupos mostra forte tensdo, frustracdo e

agressividade, de um lado, e de outro, nenhuma espontaneidade, iniciativa ou
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formagao de grupos de amizade.

Embora os colaboradores gostem das tarefas, ndo demonstram satisfagao em
relagdo a situagdo. O trabalho somente desenvolve-se com o lider presente, e
quando este se ausenta as atividades ficam paradas e os colaboradores
demonstram seus sentimentos reprimidos, sendo indisciplinados e agressivos.

Ja na lideranga liberal, o lider delega totalmente as decisbes ao grupo e
deixa-o completamente a vontade e sem controle algum. Sendo as atividades
grupais intensas, a producao € pouca, pois as tarefas se desenvolvem ao acaso,
com oscilagdes, uma vez que a perda de tempo esta relacionada a fatores pessoais
e nao profissionais. Neste estilo, os colaboradores mostram-se individuais e
agressivos e respeitam pouco ao lider.

Por outro lado, na lideranga democratica, o lider conduz e orienta o grupo
incentivando-o a participar democraticamente. Os colaboradores trabalham com
respeito e amizade, neste caso o lider e os subordinados desenvolvem
comunicagdes espontaneas, francas e cordiais. O trabalho mostra-se em um ritmo
suave e seguro, sem alteracbes quando o lider se ausenta, havendo
responsabilidade e comprometimento pessoal por parte dos colaboradores com
clima de satisfagao.

Nesta forma de lideranga a comunicagcdo € marcante e imprescindivel para o

bom desenvolvimento do trabalho.

2.6.3.1Comunicagao

Em relagcdo ao desempenho do lider e sua relagdo com o grupo a
comunicacdo € um fator primordial para que a lideranca se desenvolva com
eficiéncia, pois comunicar é trocar de informacgao entre os seres.

Por este motivo Chiavenato (2004, p. 106) salienta que as comunicagdes
dentro das organizagbes séo falhas e alerta os administradores a assegurarem a
participacado das pessoas na solugcao dos problemas e que estes devem incentivar a
franqueza e confianga entre individuos e grupos nas empresas.

Tendo como consequéncias positivas a informagdo e compreensao das
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pessoas, para que estas possam conduzir as tarefas com éxito, proporcionando
atitudes motivadoras, por meio da cooperagdo e satisfagdo dos cargos, estes
propdsitos promovem um ambiente condutor com espirito de equipe e melhor
desempenho de tarefas.

Como consequéncia da necessidade de comunicacao em prol das relacdes

pessoais, entre colaboradores e lideres, ressaltam-se os seguintes aspectos:

A pessoa trabalha melhor quando conhece os padrdes de seu trabalho;

A organizagado opera mais eficientemente quando a pessoas e seu chefe
tém um entendimento comum de suas responsabilidades e padrdes de
desempenho que a empresa espera obter deles.

Cada pessoa pode ser auxiliada a dar a maxima contribuigdo a organizagao
e a utilizar ao maximo as suas habilidades e capacidades. (CHIAVENATO,
2004, p. 107).

Diante disto, afirma-se que, de fato, a comunicagdo € um fator social e nao
individual do comportamento humano. Sendo bem desempenhada por parte da
administragdo em relagdo aos colaboradores e organizagdo num ambito geral,

acredita-se que pode modificar positivamente o clima organizacional.



3 CAMARA MUNICIPAL DE VEREADORES DE DOM PEDRITO, RS.

O poder de governo obedece as seguintes formas governamentais:
Monarquia que é o governo de um sé comandante, Aristocracia que € o governo de
varios comandantes, Democracia que é o governo do povo, com seus trés poderes

constitucionais, poder legislativo, executivo e judiciario.

A Democracia dinamitou os velhos quadros sociais, a cidadela dos
privilegiados, tabus e preconceitos, em que se encastelava a sociedade
feudal. Destruiu impérios, coroas ou tiranias, que pesavam como uma
cadeia de ferro sobre os pulsos do homem do povo e modelou uma nova
forma de sociedade e de governo. (FERREIRA, 1983).

No Brasil a forma de governo € o democratico onde os cidadaos tem o direito
de escolher seus representantes entre estes: vereadores, deputados, senadores,
prefeitos, governadores e presidente, através do voto nas eleigdes, que acontecem
de quatro em quatro anos, e a Constituicdo Brasileira de 1988 garantiu a liberdade
de expresséo e os direitos de manifestagao.

O poder legislativo desenvolve-se através da iniciativa humana, onde desde o
nascimento e durante a sua existéncia o homem faz parte simultdnea e
sucessivamente, de diversas instituicdes ou sociedades, formadas por individuos
ligados pelo parentesco, por interesses materiais ou por objetivos espirituais, sendo
assim formada a sociedade com fins econémicos, profissionais, morais e politicos.

A sociedade politica € composta pelo estado, e que tem a finalidade prépria
de bem publico, regido hierarquicamente pelo direito positivo, estabelecido em
governantes e governados: com seus trés elementos essenciais populagéo, territério
e governo. A funcéo basica do poder legislativo € a elaboragao de leis que regem a
sociedade politicamente organizada, a iniciativa a tal elaboracdo consiste na
apresentacao de projetos de lei, toda a lei que crie despesas ao erario publico deve
ser de iniciativa do Poder Executivo.

A elaboracédo legislativa é composta de varias fases como: a confec¢gdo do
projeto, a apresentacdo deste aos vereadores, a apresentacdo de emendas, a
audiéncia das comissbes competentes, a entrada em ordem do dia, a primeira
discussao, a representacdo de novas emendas, se houver, a audiéncia das

comissdes competentes, a votagao e a redacao final. Todas as fases s&o reguladas
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pelo regimento interno da Cémara e do Senado, o que também se aplica as
assembleias estaduais e as camaras municipais.

A Céamara Municipal de Vereadores de Dom Pedrito, RS faz parte do poder
legislativo e foi fundada em 02 de abril, de 1873 poucos meses apdés Dom Pedrito ter
passado a municipio o que ocorreu em 30 de outubro de 1872 pela lei n° 815,
quando foi fundada a Cémara de Bagé pelo senhor Francisco de Paula Amaral
Mena, sendo assinada a ata pelos vereadores Antonio Marques Franga, como
presidente eleito, Candido Avila dos Santos, José Verissimo da Costa, Jodo Dutra
de Andrade, Constantino José dos Santos Filho e Joaquim Lourengo de Oliveira.

Em novembro de 2004 foi realizado o primeiro concurso publico para a
composi¢cao do quadro de funcionarios efetivos, em 26 de janeiro de 2005 foi
admitida uma telefonista, um continuo, trés auxiliares administrativos, duas
serventes e uma técnica em informatica, sendo que em maio do mesmo ano foram
admitidas mais duas funcionarias, uma para o cargo de continuo e outra auxiliar
administrativa, pois os funcionarios, que até entdo ocupavam o quadro de efetivos
do poder legislativo, eram funcionarios do quadro de efetivos do poder executivo
municipal, a partir da admissao do novo quadro de recursos humanos da camara
comecgou a se formar, ficando um sé um funcionario que é celetista e os demais
retornaram ao seu cargo de origem.

Em 2006 a Camara admitiu mais dois funcionarios para a composi¢ao do seu
quadro de pessoal, sendo um para ocupar o cargo de contador e outro auxiliar
administrativo, neste mesmo ano também é feita a implantacdo da informatizacao
em todos o0s seus setores.

Em 2007 o poder legislativo passa a realizar as atividades como compras e
folna de pagamento, tornando-se uma entidade independente do poder executivo
municipal em termos de realizagao das suas atividades administrativas.

No ano de 2008 foi admitido mais um funcionario para o cargo de técnico em
informatica.

No ano de 2009 foi dado inicio o processo de implantacdo do PGQP-
Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade.

Atualmente esta tem como propdsito a administracdo publica em geral, com
porte organizacional médio e recebe 8% do faturamento anual do municipio, esta

localizada na Rua Bernardino Angelo, n° 975, contando com 41 funcionarios, entre
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estes 9 vereadores, até o ano de 2011 eram 14 funcionarios efetivos,(sendo que
hoje este numero reduziu em um, ficando em 13, devido ao pedido de demisséo por
parte da telefonista), 19 cargos em comissdo, também conta com o apoio de 7
estagiarios.

O seu quadro de trabalho tem trés comissdes para o melhor desenvolvimento
dos seus processos de trabalho que s&o: Comissdo de Eventos, Comissdo de
Licitacdes e Comissao de Patriménio, estas compostas por funcionarios efetivos e
cargos em comissao.

A Cémara de vereadores de Dom Pedrito, segundo Pozzebon (2010, 48 p.)
tem como Missao “tornar o poder legislativo cada vez mais atuante e transparente
na defesa de interesses coletivos da populagdo, buscando a credibilidade e o

respeito da comunidade de Dom Pedrito”, e a sua Viséo é

Ser referéncia em prestagdo de servicos legislativos e administrativos a
sociedade, buscando na qualidade gerencial e seriedade no trato ao
patrimdénio publico o bem estar do povo pedritense, a evolugao positiva da
equipe de trabalho e o desenvolvimento sustentavel da comunidade.
(POZZEBON, 2010, 48 p.).

De acordo com Pozzebon (2010, 48 p.) nos dados levantados na aplicagao do
Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade - PGQP na organizacao esta tem
como seus valores: o espirito coletivo, a ética, a valorizacdo da cidadania,

transparéncia, impessoalidade, preservagao ambiental e a legalidade.



4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para realizagdo desta pesquisa, a metodologia empregada segue a técnica e
o método de pesquisa aplicada. Quanto a abordagem foi feito um estudo
quantitativo, com o propésito de compreender profundamente a investigagao.

Assim, compreende-se a anadlise quantitativa como um instrumento
desenvolvido apropriadamente para ser aplicado na coleta e analise dos dados,
sendo adaptado e validado semantica e estatisticamente, para que possa contribuir
eficazmente na investigacdo do clima organizacional, chegando a interpretacéo dos

resultados.

4.1 Delineamento da pesquisa

Quanto ao objeto de estudo foi realizada uma pesquisa descritiva, a qual tem
como objetivo primordial a descricao das caracteristicas de determinada populagao

ou fendbmeno ou, ainda, o estabelecimento de relagcbes entre variaveis.

Descrever € narrar o que acontece desta forma, a pesquisa descritiva esta
interessada em descobrir o que acontece; conhecer o fendmeno,
procurando interpreta-lo e descrevé-lo. Na pesquisa descritiva € usado
padrdao textual como exemplo, questionario para a identificagcdo do
conhecimento (GIL, 1999).

4.2 Populagao

A pesquisa foi aplicada na Camara Municipal de Vereadores de Dom Pedrito,
RS, a qual tem como populagdo 31 funcionarios. Destes 27 responderam ao

questionario.
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4.3 Coleta de dados

Quanto aos procedimentos adotados, foram desenvolvidos uma pesquisa
bibliografica e um estudo de campo.

A técnica utilizada para coleta de dados foi a aplicagdo do questionario de
forma individual, onde os questionarios foram entregues ao diretor administrativo da
Camara e este, por sua vez, responsabilizou-se pela coleta dos dados, pois
conforme observacao realizada, acredita-se que desta forma os respondentes teriam
melhor aceitagao em participar da pesquisa.

A forma de preenchimento do questionario garantiu o anonimato do
respondente e o sigilo de suas respostas, caracterizando o que Mattar (1996) define
como método “n&o disfargado”, ou seja, o respondente tem clareza do propdésito da
pesquisa e do tema pesquisado. A pesquisa teve um carater facultativo e censitario,
ou seja, todos os funcionarios interessados puderam participar, manifestando a sua

opinido sobre o ambiente de trabalho.

4.3.1 Instrumento de pesquisa

O questionario utilizado foi inspirado em Luz (1995), o qual foi adaptado
sendo transformando em planilha, onde o respondente pode optar pelas seguintes
respostas: ndo, mais ou menos, sim ou nao se aplica, conforme anexo.

Para iniciar os questionamentos, na ficha n° 1, foram levantados os fatores
internos que podem influenciar o relacionamento entre os funcionarios e a empresa.

Foram contemplados o0s seguintes itens: vida profissional, estrutura
organizacional, remuneragao, seguranga profissional, nivel sociocultural, transporte
dos funcionarios, ambiente de trabalho, burocracia, cultura organizacional e
assisténcia aos funcionarios.

Logo apds, na ficha n°® 2, foram pesquisados os fatores externos do

relacionamento entre os funcionarios e a empresa.
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Nesta etapa, foram contemplados itens como: investimentos e despesas
familiares, convivéncia familiar, situacao financeira, vida social, saude, convivéncia
afetiva, time de futebol, férias e lazer, seguranga publica, politica e economia.

Apoés o questionario ter sido aplicado e respondido, cada item foi analisado
separadamente e as respostas foram somadas para criar um resultado por grupo de

itens.



5 RESULTADOS E DISCUSSOES DA PESQUISA

5.1 Fatores internos

Nessa parte sdo apresentadas as informagdes obtidas na Ficha 1, referente
aos fatores internos e que se dividem em vida profissional, estrutura organizacional,
remuneragdo, seguranga profissional, nivel sociocultural, transporte dos
funcionarios, ambiente de trabalho, burocracia, cultura organizacional e assisténcia

aos funcionarios.

Grafico 1: Vida profissional
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Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 1, foram abordadas questdes referentes a vida profissional dos
sujeitos pesquisados, considerando as afirmativas:

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa;

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa,;

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira;
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4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus
amigos e parentes;

5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa;

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida
profissional;

7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa;

8. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso
profissional e de carreira na empresa;

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das
minhas atividades;

Observa-se no grafico 1, através dos itens de 1 e 2, que a maioria dos
entrevistados demonstra orgulho em trabalhar na empresa e das atividades que
nesta desempenha.

Pode-se afirmar, tendo como base os questionamentos dos itens 4 a 7 e,
também, no item 9, que a maioria dos participantes costuma indicar a Camara de
Vereadores como alternativa de emprego para seus amigos e parentes, preocupa-se
com o futuro desta instituicdo, considerando que esta obtendo sucesso na sua
carreira profissional e que os cursos e treinamentos que realizou sédo suficientes
para o exercicio das suas atividades.

Porém, no item 3, a maioria dos entrevistados acredita que a empresa nao
oferece um bom plano de carreira.

Ja no item 8, pode-se concluir que 40% dos entrevistados acreditam que o
seu sucesso profissional somente depende do seu proprio esfor¢o, enquanto 40%,
afirmam o contrario, acreditando que o seu sucesso profissional ndo depende do seu
esforco pessoal. Ainda neste item, 20% responderam mais ou menos e

aproximadamente 4% nao acredita que esta pergunta se referira ao entrevistado.
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Grafico 2: Estrutura Organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa

Na etapa da pesquisa que analisou a estrutura organizacional da empresa,
foram consideradas as afirmativas:

10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato;

11. O meu chefe imediato € um lider;

12. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a fungédo que ocupa;

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que
estou vinculado;

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa;

15.Considero que o meu trabalho é reconhecido pela minha familia;

16.Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus
amigos e parentes.

Observa-se no grafico 2, que nos itens 10 a 16, a maioria dos funcionarios
confia plenamente em seu chefe imediato, o qual € considerado um lider, pela
opinido dos entrevistados.

A maioria dos entrevistados, afirma que seu chefe imediato é a pessoa mais
indicada para a fungcdo a qual ocupa, portanto ha satisfacdo com a estrutura
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hierarquica (chefes e subordinados) a qual estdo vinculados, considerando, também,
que o seu trabalho é reconhecido e valorizado pela sua familia, amigos e parentes.

Grafico 3: Remuneragao
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Fonte: Dados da pesquisa

Para analisar o clima organizacional com relagcdo a remuneragao, foram
utilizadas as seguintes afirmativas:

17. Acho justo o meu salario atual;

18. O meu patriménio é condizente com os esforgos que tenho feito pela
empresa.

Observa-se no grafico 3, que a maioria dos sujeitos entrevistados acredita ser
justo o seu salario atual e o seu patriménio € condizente com os esforgos que tem

feito pela empresa.



56

Grafico 4: Segurancga Profissional
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagédo a segurancga profissional, considerando a afirmativa do item 19, o
qual questiona se os funcionarios acreditam que seu emprego € seguro na empresa,
ou seja, ndo corre o risco de ser demitido sem motivo, demonstra-se através do
grafico 4, que a maioria dos sujeitos a considera que sim, seu emprego tem
estabilidade.



Grafico 5: Nivel Sociocultural
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagao ao nivel sociocultural, foram consideradas as afirmativas:

minhas atividades na empresa;

empresa.
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20. O meu nivel sociocultural e intelectual é suficiente para o exercicio das

21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na

O gréfico 5, demonstra que, nestes itens, a maioria dos sujeitos pesquisados

acredita que o seu nivel sociocultural, intelectual e social sdo suficientes para o

exercicio das atividades que desempenha na empresa.
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Grafico 6: Transporte dos funcionarios
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Fonte: Dados da pesquisa

O item 22, que questiona se os funcionarios tém problemas com o transporte
casa-empresa/empresa-casa, pode-se demonstrar, através do grafico 6, que este

problema nao afeta a maioria dos sujeitos pesquisados.



59

Grafico 7: Ambiente de Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa

Questionou-se, nesta fase da pesquisa, sobre o ambiente de trabalho, através
dos itens:

23. O ambiente de trabalho favorece a execucdo das minhas atividades na
empresa;

24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucgao
das minhas atividades na empresa.

Observa-se no grafico 7, que a maioria dos sujeitos entrevistados acredita
que o ambiente de trabalho e o relacionamento com os colegas favorece a execugao

das suas atividades na empresa.
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Grafico 8: Burocracia
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a burocracia, foi questionado, através do item 25, se a burocracia
adotada na empresa favorece a execucao das atividades.

Oberva-se no grafico 8, que a maioria dos sujeitos pesquisados acredita que
a burocracia adotada na empresa favorece a execucgao das ideias dos funcionarios

na realizagédo das atividades empresariais.
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Grafico 9: Cultura Organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagéo a cultura organizacional, foi considerada a afirmativa 26: A cultura
organizacional (tradi¢cdes, praticas, e costumes adotados na empresa que nao estao
previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execugéo das minhas
atividades na empresa.

Neste sentido, o grafico 9 demonstra que a maioria dos sujeitos pesquisados
acredita que a Cultura Organizacional adotada pela empresa favorece a execugao

das atividades de trabalho.
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Grafico 10: Assisténcia aos funcionarios
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo a assisténcia aos funcionarios, considerando a afirmativa 27 “As

assisténcias médica, odontolégica e social adotadas na empresa favorecem a

execucdao das minhas atividades na empresa”, observa-se no grafico 10 que a

maioria dos funcionarios esta insatisfeita.
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5.2 Fatores externos

Nessa parte sdo apresentadas as informacdes obtidas na Ficha 2, referentes
aos fatores externos e que se dividem em: investimentos e despesas familiares,
convivéncia familiar, situacao financeira, vida social, saude, convivéncia afetiva, time

de futebol, férias e lazer, seguranga publica, politica e economia.

Grafico 11: Investimentos e despesas familiares
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo aos investimentos e despesas familiares, foram consideradas as
afirmativas:

1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia;

2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos;

3. Estou satisfeito com a educagdo que estou podendo proporcionar aos

meus filhos.
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Observa-se no grafico 11, nos itens de 1 a 3, que a maioria dos sujeitos
entrevistados preocupa-se com o futuro da sua familia e dos seus filhos. Porém, no
que se refere a satisfagdo com educacado, apesar de 40% estarem satisfeitos,

percebe-se que os demais oscilam entre insatisfagdo e nao se aplica.

Grafico 12: Convivéncia Familiar
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Fonte: Dados da pesquisa

Para analisar a satisfacdo com relagdo a convivéncia familiar, foram
consideradas as afirmativas:

4. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou o meu
marido/companheiro;

5. Estou vivendo bem com os meus filhos.

Observa-se no grafico 12, que a maioria dos sujeitos entrevistados

demonstrou estar vivendo bem com o seu companheiro(a) e com seus filhos.
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Grafico 13: Situagao Financeira
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagao a situagao financeira, considerando as afirmativas:

6. Estou satisfeito com a minha residéncia;

7. Estou satisfeito com o meu carro;

8.Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha
familia;

9. Estou com a minha situagao financeira em ordem;

10. Estou satisfeito com o meu patrimonio.

Observa-se no grafico 13, nos itens de 6 a 10 que a situagao financeira da

maioria dos sujeitos pesquisados esta suprindo suas necessidades, satisfazendo-os.
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Grafico 14: Vida Social

120

100

20

60

40

20

Fonte:

m1ll
mi2
m13
W14
H15
=L . -
Mao Mais ou Menos Sim Maose Aplica

Dados da pesquisa

Em relagao a vida social, considerando as afirmativas:

11. Estou satisfeito com o meu nivel social.

12. Estou satisfeito com o meu convivio social.

13. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.

14. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.

15. Estou satisfeito com a minha religiao.

A maioria dos sujeitos pesquisados acredita estar satisfeito com o seu nivel e

convivio social, intelectual, cultural e religioso, o que pode ser demonstrado através

do grafico 14.



Grafico 15: Saude
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Com relagao a saude, foram questionadas as seguintes afirmativas:
16. Estou satisfeito com as minhas praticas.

17. Estou satisfeito com o meu estado fisico.
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Pode-se observar, no grafico 15, que a maioria dos sujeitos pesquisados esta

satisfeita, total ou parcialmente, com as suas praticas desportivas; enquanto a

maioria esta satisfeita com o seu estado fisico.
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Grafico 16 - Convivéncia Afetiva
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Fonte: Dados da pesquisa

A convivéncia afetiva foi analisada, considerando as afirmativas:

18. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.

19. Estou satisfeito com a minha vida sexual.

Observa-se no grafico 16 que a maioria dos sujeitos pesquisados estédo

satisfeitos com a sua vida afetiva e sexual.
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Grafico 17: Time de Futebol
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Fonte: Dados da pesquisa

A fim de analisar a relacdo entre a satisfagdo com o time de futebol e
possiveis consequéncias no clima organizacional, aplicou-se o item 20 “Estou
satisfeito com o time de futebol para o qual tor¢o”, onde a maioria dos sujeitos

entrevistados esta satisfeita, o que se pode demonstrar através do grafico 17.
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Grafico 18: Férias e Lazer
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Fonte: Dados da pesquisa

Outro aspecto importante analisado nesta pesquisa, foi “férias e lazer”,
através das afirmativas:

21. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias;

22. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.

Observa-se no grafico 18, que a maioria dos sujeitos entrevistados estao

satisfeitos com as suas ultimas férias e que esta planejando as préximas.
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Grafico 19: Seguranca Publica
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo a seguranga publica, considerando as afirmativas:

23. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica;

24. A corrupgao altera o meu estado de animo;

25. A violéncia altera o meu estado de &nimo;

26. A impunidade altera o meu estado de animo.

Observa-se no grafico 19, no item 23, que parte dos sujeitos entrevistados
esta satisfeita e outra, insatisfeita, sendo que uma parcela pequena demonstra-se
mais ou mesmos satisfeita e outra ignora o atual estagio da seguranga publica.

Percebe-se, também, através os itens de 24 a 26, que a maioria dos sujeitos
entrevistados afirma que a corrupcdo, a violéncia e a impunidade alteram o seu

estado de animo.
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Grafico 20: Politica e Economia
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Fonte: Dados da pesquisa

A fim de verificar a satisfacdo com relacdo a politica e a economia,
considerou-se as afirmacgdes:

27. Estou satisfeito com a atual estagio da politica nacional,

28. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual;

29. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal;

30. As crises politicas alteram o meu estado de animo;

31. As crises econbmicas alteram o meu estado de animo;

32. As crises internacionais alteram o meu estado de &nimo.

Observa-se no grafico 20, no item 27 que a maioria dos sujeitos entrevistados
esta mais ou menos satisfeita com o atual estagio da politica nacional.

Enquanto nos itens 28 e 29, as opinides estdo divididas em parcelas iguais
entre satisfeitos e parcialmente satisfeitos, além de uma pequena parcela afirmar
que esta insatisfeita com o atual estagio das politicas estadual e municipal.

Nos itens 30 e 31, a maioria dos sujeitos entrevistados afirma que as crises

politicas e econdmicas alteram o seu estado de animo.
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Ja no item 32, as opinides estdo divididas, pois 40% dos sujeitos
entrevistados afirmam que as crises internacionais ndo alteram o seu estado de
animo e 35% afirmam que seu estado de animo é afetado pelas crises
internacionais.

Ainda neste item, aproximadamente 17% afirmam ser parcialmente afetados e

8% acreditam que este questionamento nao diz respeito a si.

5.3 Discussoes

No questionario aplicado na Camara Municipal de Vereadores de Dom
Pedrito, a partir da ficha de pesquisa n° 1, foram levantados os fatores internos que
influenciam o relacionamento dos funcionarios com a empresa, sendo obtidos os
seguintes resultados:

A maioria dos funcionarios demonstra estar satisfeita com a empresa em que
atua, mas existe uma parcela de funcionarios que reconhece como aspecto negativo
que nesta ndo ha plano de carreira.

O fato de ndo haver um plano de carreira satisfatério para todo o quadro
funcional, pode ser um fator que venha a gerar desmotivagao aos colaboradores,
impedindo que haja um maior esfor¢o na qualidade das fungdes desempenhadas.

No item 8, percebe-se que ndo ha um consenso entre todos os entrevistados,
pois alguns acreditam que o seu sucesso profissional somente depende do seu
proprio esforgo, enquanto outros acreditam que o0 seu sucesso profissional nao
depende do seu esforgo pessoal. Ha, ainda, os que acreditam que em parte o seu
sucesso profissional depende de si e uma pequena parcela ndo acredita que esta
pergunta possa se referir ao entrevistado.

Sendo assim, a interpretacéo deste item sugere que ha uma falta de definigao
nos objetivos dos funcionarios e que estes ndo reconhecem a sua importancia
dentro da empresa, deixando a direcdo da sua vida profissional a cargo de outras
pessoas.

Pode-se afirmar que a estrutura organizacional é satisfatoria, uma vez que a

maioria acredita que: a remuneragao € justa e condizente com o seu patriménio; o
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emprego oferece estabilidade; o seu nivel sociocultural é suficiente para a realizagéo
das suas atividades; o transporte utilizado para o deslocamento de sua casa a
empresa ou vice-versa nao oferece problemas; o ambiente de trabalho e a relagao
com os colegas, bem como a burocracia e a cultura organizacional adotada pela
empresa favorece a execucgio das suas atividades laborais.

Estes fatores internos mostram-se favoraveis no que se refere a relagao entre
funcionario e empresa.

A maioria dos entrevistados nao acredita que assisténcia médica,
odontologica e social adotada pela empresa favoregca a execugdo das suas
atividades. Assim fica claro que os funcionarios fazem parte da empresa por outros
motivos.

Na ficha de pesquisa n°® 2, foram levantados os fatores externos que podem
influenciar o relacionamento dos funcionarios com a empresa, sendo obtidos os
seguintes resultados:

No que se refere aos investimentos dos funcionarios da Camara de
Vereadores para o pagamento das despesas familiares, observou-se que a maioria
dos entrevistados preocupa-se com o futuro da sua familia e dos seus filhos.

Os entrevistados, em sua maioria, também demonstram estarem satisfeitos
com: investimentos e despesas familiares; convivéncia familiar; situacéo financeira;
vida social; saude, convivéncia afetiva, time de futebol; férias e lazer.

Conforme a analise dos resultados, os itens descritos acima podem
influenciar o desenvolvimento organizacional de maneira positiva.

Quanto ao atual estagio da seguranga publica, as opinides séo diversas. Uma
parte dos entrevistados esta satisfeita, enquanto a outra demonstra-se insatisfeita.
Percebeu-se, ainda, que uma parcela pequena mostra-se mais ou mesmos
satisfeita, enquanto a outra ignora este item.

No que se refere a aspectos politicos e econbmicos, a maioria dos
entrevistados afirma que a corrupg¢ao, a violéncia, as crises politicas e econémicas e
a impunidade alteram o seu estado de animo, estes demonstraram-se sensibilizados
com a situagédo que se encontra na sociedade atual.

Nos questionamentos relacionados a satisfagdo com o contexto politico e

econdbmico, as opinides estdo divididas em parcelas iguais entre satisfeitos e
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parcialmente satisfeitos, ja uma parcela menor esta insatisfeita com o atual estagio
das politicas estadual e municipal.

Em relacdo as crises internacionais, 40% dos sujeitos entrevistados afirmam
que estas ndo alteram o seu estado de animo e 35% afirmam que sim, sao
influenciados pelas crises. Ainda sobre este item, 17% afirmam parcialmente ficarem
afetados e 8% acreditam que este questionamento nao diz respeito a si.

A partir destes dados, pode-se afirmar que os fatores externos analisados na
presente  investigagdo, influenciam o &nimo dos colaboradores e,

consequentemente, o relacionamento entre funcionarios e empresa.



CONCLUSAO

Conclui-se no desenvolvimento deste trabalho sobre a cultura organizacional
da Camara de Vereadores de Dom Pedrito que o aprimoramento dos conhecimentos
em cultura organizacional, desenvolvimento e clima organizacional apresentados no
referencial tedrico conceitual e o levantamento do histérico do objeto pesquisado,
foram dados relevantes que propiciaram embasamento para as etapas seguintes de
pesquisa.

Conforme Luz (1995) a relagdo entre cultura organizacional e clima,
demonstra que a cultura influencia o clima de uma empresa, sendo uma face
complementar da outra.

Para Robbins (2004) a -cultura organizacional produz comportamentos
funcionais que contribuem para que se alcancem as metas da organizagao, sendo
também uma fonte de comportamentos desajustados que produzem efeitos
adversos ao sucesso da organizagao.

Por isso a satisfacédo dos funcionarios que se remete ao grau de
satisfacao dos trabalhadores em relagdo ao clima da empresa. E a percepgao
destes trata-se da percepcdo dos colaboradores sobre aspectos que podem
influencia-lo positiva ou negativamente.

Entdo ao analisar as percepg¢des dos funcionarios em relacédo ao clima interno
da instituicdo percebeu-se que este é favoravel ao desenvolvimento organizacional,
pois a maioria dos colaboradores demonstra ser favoravel aos questionamentos
feitos.

Na aplicagao do questionario foram avaliados fatores internos que influenciam
a cultura funcional, estes demonstraram que os colaboradores da organizacao
sentem-se orgulhosos de trabalhar na empresa. A estrutura organizacional é
favoravel para o desempenho dos processos cotidianos, sendo a remuneragéo justa
e nao havendo problemas com o transporte para o trabalho. O ambiente de trabalho
é favoravel e apresenta um bom clima organizacional. A seguranga profissional, o
nivel sociocultural, a burocracia e a cultura organizacional que foram julgadas como
favoraveis pela maioria dos entrevistados para a execugdo das atividades da

empresa.
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Os fatores externos que influenciam a cultura funcional mostraram-se
relevantes, pois para a maioria dos entrevistados relatou estar satisfeito com os
investimentos e despesas familiares, com a convivéncia familiar, situagao financeira,
vida social, saude, convivéncia familiar, time de futebol, férias e lazer.

Entre os fatores externos que demonstram ser mais influentes sdo a
seguranga publica, politica e economia, onde houve maior indice de discérdia em
relacao as opinides pesquisadas e foi demonstrado que ha mudanca no estado de
animo dos funcionarios em relagdo a estes. Por isso sugere-se cuidado ao serem
abordados certos assuntos na instituicdo para que os animos n&o venham a

influenciar o desempenho organizacional.
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